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The objectives of this research were to study the factors affecting the organizational 
commitment of the employees in Electricity Generating Authority of Thailand with respect to 
personal factors, job characteristics, organizational structures, working experience and corporate 
social responsibility. In addition, the relationship between corporate social responsibility and 
organizational commitment was examined. 

 
Samples of this research consisted of 403 employees in Electricity Generating 

Authority of Thailand. Data collected by using questionnaires and analyzed by descriptive 
statistics: frequency, percentage, arithmetic mean, standard deviation, t-test, One-Way ANOVA 
and Pearson Product Moment Correlation Coefficient, at the .05 level of significance. 

 
Research results indicated that employees in Electricity Generating Authority of 

Thailand had high level organizational commitment. Level of job characteristics was high. 
Level of organizational structures, working experience and corporate social responsibility were 
moderate. The personal factors such as age, marital status, education and salary, affected to the 
organizational commitment. Job characteristics, organizational structures, working experience 
and corporate social responsibility related to the organizational commitment in the same 
direction. Whereas the corporate social responsibility factor had the highest relationship among 
all factors. 
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     19 ความคิดเห็นท่ีมีต่อความรับผดิชอบต่อสงัคมขององคก์รดา้นการรับรู้ของ

พนกังานต่อความรับผดิชอบต่อสงัคมขององคก์ร 65 
   
     20 ความคิดเห็นท่ีมีต่อความรับผดิชอบต่อสงัคมขององคก์รดา้นระบบการ

พิจารณาความดีความชอบ 66 
   
   
   



 (5)

สารบัญตาราง (ต่อ) 
   
ตารางที ่  หน้า 
   
     21 ความคิดเห็นท่ีมีต่อความรับผดิชอบต่อสงัคมขององคก์รดา้นการไดรั้บการ

พฒันาและฝึกอบรม 
67 

   
     22 ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อความรับผดิชอบต่อสงัคมขององคก์ร 68 
   
     23 ระดบัความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นความรับผดิชอบต่อสงัคมของ

องคก์รกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 68 
   
     24 ระดบัความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นความรับผดิชอบต่อสงัคมของ

องคก์รกบัความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นรายดา้น 69 
   
     25 เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารจาํแนกตามเพศ 70 
   
     26 เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในแต่ละดา้น จาํแนกตามเพศ 71 
   
     27 เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารจาํแนกตามอาย ุ 71 
   
     28 เปรียบเทียบคา่เฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนความผกูพนั

ต่อองคก์ารท่ีมีอายแุตกต่างกนัเป็นรายคู ่ดว้ยวิธีทดสอบแบบ LSD 72 
   
     29 เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในแต่ละดา้น จาํแนกตามอาย ุ 72 
   
     30 เปรียบเทียบคา่เฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนความผกูพนั

ต่อองคก์ารดา้นความเช่ือมัน่แรงกลา้และยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
องคก์ารท่ีมีอายแุตกต่างกนัเป็นรายคู ่ ดว้ยวิธีทดสอบแบบ  LSD 73 

   



 (6)

สารบัญตาราง (ต่อ) 
   
ตารางที ่  หน้า 
   
     31 เปรียบเทียบคา่เฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนความผกูพนั

ต่อองคก์ารดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากในการ
ปฎิบติังานเพื่อผลดีต่อองคก์าร ท่ีมีอายแุตกต่างกนัเป็นรายคู่  ดว้ยวิธี
ทดสอบแบบ  LSD 74 

   
     32 เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร จาํแนกตามสถานภาพสมรส 74 
   
     33 เปรียบเทียบคา่เฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนความผกูพนั

ต่อองคก์ารท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนัเป็นรายคู ่ ดว้ยวิธีทดสอบแบบ  
LSD   75 

   
     34 เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในแต่ละดา้น จาํแนกตาม

สถานภาพสมรส 76 
   
     35 เปรียบเทียบคา่เฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนความผกูพนั

ต่อองคก์ารดา้นความเช่ือมัน่แรงกลา้และยอมรับเป้าหมายและค่านิยม ท่ีมี
สถานภาพสมรสแตกต่างกนัเป็นรายคู ่ ดว้ยวิธีทดสอบแบบ  LSD   76 

   
     36 เปรียบเทียบคา่เฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนความผกูพนั

ต่อองคก์าร ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากในการ
ปฎิบติังานเพื่อผลดีต่อองคก์าร ท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนัเป็นรายคู่  
ดว้ยวิธีทดสอบแบบ  LSD   77 

   
     37 เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร จาํแนกตามระดบัการศึกษา

สูงสุด 78 
   



 (7)

สารบัญตาราง (ต่อ) 
   
ตารางที ่  หน้า 
   
     38 เปรียบเทียบคา่เฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนความผกูพนั

ต่อองคก์าร ท่ีมีระดบัการศึกษาสูงสุดแตกต่างกนัเป็นรายคู่  ดว้ยวิธีทดสอบ
แบบ  LSD 78 

   
     39 เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในแต่ละดา้น จาํแนกตามระดบั

การศึกษาสูงสุด 79 
   
     40 เปรียบเทียบคา่เฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนความผกูพนั

ต่อองคก์ารดา้นความเช่ือมัน่แรงกลา้และยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
องคก์าร ท่ีมีระดบัการศึกษาสูงสุดแตกต่างกนัเป็นรายคู ่ ดว้ยวิธีทดสอบ
แบบ  LSD 79 

   
     41 เปรียบเทียบคา่เฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนความผกูพนั

ต่อองคก์ารดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากในการ
ปฎิบติังานเพื่อผลดีต่อองคก์ารท่ีมีระดบัการศึกษาสูงสุดแตกต่างกนัเป็น
รายคู่  ดว้ยวิธีทดสอบแบบ  LSD   80 

   
     42 เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร จาํแนกตามอายงุาน 81 
   
     43 เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในแต่ละดา้นจาํแนกตามอายงุาน 81 
   
     44 เปรียบเทียบคา่เฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนความผกูพนั

ต่อองคก์ารดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากในการ
ปฎิบติังานเพื่อผลดีต่อองคก์ารท่ีมีอายงุานแตกต่างกนัเป็นรายคู่  ดว้ยวิธี
ทดสอบแบบ  LSD   82 

   



 (8)

สารบัญตาราง (ต่อ) 
   
ตารางที ่  หน้า 
   
     45 เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร จาํแนกตามอตัราเงินเดือน 82 
   
     46 เปรียบเทียบคา่เฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนความผกูพนั

ต่อองคก์ารท่ีมีอตัราเงินเดือนแตกต่างกนัเป็นรายคู ่ ดว้ยวธีิทดสอบแบบ  
LSD 83 

   
     47 เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในแต่ละดา้นจาํแนกตามอตัรา

เงินเดือน 84 
   
     48 เปรียบเทียบคา่เฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนความผกูพนั

ต่อองคก์ารดา้นความเช่ือมัน่แรงกลา้และยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
องคก์ารท่ีมีอตัราเงินเดือนแตกต่างกนัเป็นรายคู่  ดว้ยวิธีทดสอบแบบ  LSD 85 

   
     49 เปรียบเทียบค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนความผกูพนั

ต่อองคก์ารดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากในการ
ปฎิบติังานเพื่อผลดีต่อองคก์ารท่ีมีอตัราเงินเดือนแตกต่างกนัเป็นรายคู ่ ดว้ย
วิธีทดสอบแบบ  LSD 86 

   
     50 ระดบัความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัลกัษณะงานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 87 
   
     51 ระดบัความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัลกัษณะงานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร

เป็นรายดา้น 87 
   
     52 ระดบัความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นโครงสร้างกบัความผกูพนัต่อ

องคก์าร 88 
   



 (9)

สารบัญตาราง (ต่อ) 
   
ตารางที ่  หน้า 
   
     53 ระดบัความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นโครงสร้างกบัความผกูพนัต่อ

องคก์ารเป็นรายดา้น 88 
   
     54 ระดบัความสมัพนัธ์ระหวา่งประสบการณ์ในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อ

องคก์าร 89 
   
     55 ระดบัความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงานกบัความ

ผกูพนัต่อองคก์ารเป็นรายดา้น 90 
   
     56 ค่าสหสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร กบัความ

ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 91 
   
     57 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 92 
 
 
 



 (10)

สารบัญภาพ 
 

ภาพที ่ หน้า 
  
     1 ตวัแบบปัจจยัหลกัและผลของความผกูพนัต่อองคก์ารของ Steers (1977) 15 
   
     2 ปัจจยัท่ีส่งผลถึงความผกูพนัต่อองคก์ารของ Mowday, Porter and Steers 

(1982) 16 
   
     3 กรอบแนวคิดในการวิจยั 34 
   
2 ตวัแบบบางส่วนของปัจจยัหลกัและผลของความผกูพนัต่อองคก์ารของ Steers 1977



บทที ่1 
 

บทนํา 
 

ความสําคญัของปัญหา 
 

จากกระแสโลกาภิวัตน์  และความเจริญก้าวหน้าของเทคโนโลยี ท่ี ก่อให้เ กิดการ
เปล่ียนแปลงต่อระบบสังคม ระบบเศรษฐกิจ และระบบการเมือง การปกครอง ส่งผลกระทบทั้ง
ทางบวกและทางลบต่อองคก์ารท่ีตอ้งเร่งรีบปรับตวัเพื่อรับการเปล่ียนแปลงแบบปัจจุบนัทนัด่วน 
คาดการณ์ได้ยาก และมีอิทธิพลต่อการบริหารองค์การทั้งภาครัฐและภาคธุรกิจอย่างกวา้งขวาง 
ดงันั้น องคก์ารท่ีจะประสบความสําเร็จและอยู่ในสภาวการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงทุกขณะ จาํเป็นตอ้ง
อาศยับุคลากรภายในท่ีมีความเตม็ใจทุ่มเทความรู้ ความสามารถ มีความผกูพนั มีความจงรักภกัดีต่อ
องคก์าร พร้อมท่ีจะอุทิศตนเองในการปฎิบติังานใหอ้งคก์ารสามารถอยูร่อด และผา่นพน้วิกฤตต่างๆ 
ท่ีมีผลทาํใหอ้งคก์ารเกิดความไม่มัน่คง และพฒันาอยา่งต่อเน่ือง ดงันั้น องคก์ารและผูบ้ริหารควรให้
ความสาํคญัต่อบุคคลากร หรือ คนท่ีปฎิบติังานเพราะการท่ีองคก์ารจะพฒันาอยา่งต่อเน่ืองตอ้งอาศยั
คนคิดคนจดัการทั้งส้ิน  

 
การบริหารงานจะสาํเร็จและบรรลุเป้าหมายได ้องคก์ารตอ้งคาํนึงถึงส่วนประกอบ 2 ส่วน 

คือ หน่ึง เป้าหมายของงาน อนัไดแ้ก่ ความกา้วหนา้ ความสาํเร็จของงาน และสอง เป้าหมายของคน 
คือ ความพึงพอใจในการทาํงานและความกา้วหนา้ในอาชีพ ผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการในองคก์ารใดก็
ตามจึงต้องใช้ทักษะในการบริหารจัดการคน  เพื่อท่ีจะบริหารงานให้เกิดการพัฒนาไปตาม
จุดมุ่งหมายหรือวตัถุประสงคข์ององคก์าร จึงถือไดว้่า บุคคลเป็นปัจจยัขั้นพื้นฐานท่ีมีความสาํคญัท่ี
จะทาํใหอ้งคก์ารมีความเจริญรุ่งเรืองหรือเส่ือมโทรมลงได ้ดงันั้น ในการบริหารงานบุคคล ผูบ้ริหาร
ตอ้งเขา้ใจถึงความตอ้งการของบุคคลในองคก์ารและผสมผสานความตอ้งการนั้นให้สอดคลอ้งกบั
เป้าหมายขององคก์าร ในขณะเดียวกนักต็อ้งสร้างบรรยากาศขององคก์ารใหเ้อ้ือต่อการทาํงาน ซ่ึงจะ
ส่งผลให้เกิดความกระตือรือร้นและมุ่งมัน่ทาํงานให้บรรลุเป้าหมายขององคก์าร (ดาํรง  รัตนเวฬุ, 
2547) หลกัการบริหารงาน นอกจากจะตอบสนองแก่บุคคลในองคก์ารใหมี้ความพร้อมท่ีจะทาํงาน
แลว้ ยงัจะตอ้งหาวิธีในการเหน่ียวร้ังใหบุ้คคลเหล่าน้ี มีความรักในองคก์าร ทุ่มเทเพื่อเป้าหมายและ
ความสาํเร็จขององคก์าร หรือเรียกวา่มีความผกูพนัต่อองคก์าร(ธรินธร  สรรพกิจกาํจร, 2542) 
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Steers and Porter (1983) ไดอ้ธิบายเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารว่า ความผกูพนัต่อองคก์าร
เป็นลกัษณะท่ีแสดงออกของบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์ และการเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร ซ่ึงมีคุณลกัษณะ
คือ ความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมองคก์าร มีความเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายาม
อยา่งเตม็ท่ีเพื่อปฎิบติังานให้แก่องคก์ารในฐานะเป็นตวัแทนขององคก์าร ความปรารถนาอยา่งแรง
กลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร หากสมาชิกในองคก์ารขาดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารจะ
ส่งผลเสียต่อองคก์ารในรูปแบบต่างๆ เช่น เกิดความเฉ่ือยชาในการทาํงาน มีปัญหาการลาออกสูง 
ปัญหาการขาดงาน การมาทาํงานสาย และผลการปฎิบติังานท่ีไม่ดี ไม่มีประสิทธิภาพ ทั้งหมดน้ียอ่ม
ส่งผลเสียโดยรวมต่อองค์การ ทาํให้องค์การสูญเสียค่าใช้จ่ายจาํนวนมากในการคดัเลือกและ
ฝึกอบรมบุคลากรใหม่ และหากองค์การเพิกเฉย การลาออกอาจจะเกิดข้ึนอย่างไม่มีทางส้ินสุด 
ดงันั้น สาํหรับความผกูพนัต่อองคก์ารจึงมีความสาํคญัอย่างมากโดยเฉพาะองคก์ารท่ีมีการแข่งขนั
สูง บุคคลท่ีมีความสามารถส่วนใหญ่จะไดรั้บการเสนอค่าตอบแทนท่ีมากกว่าเดิมจากองคก์ารอ่ืน 
การปฎิบติังานท่ีคาํนึงถึงแต่ประโยชน์ของตนเอง ไม่สนใจผูร่้วมงานหรือเป้าหมายขององคก์าร ทาํ
ใหอ้งคก์ารตอ้งเสียงบประมาณในการสรรหาคดัเลือก ฝึกอบรมและพฒันาพนกังานใหม่อยูเ่สมอ  

 
นอกจากน้ีความผูกพันต่อองค์การของพนักงานย ัง เ ป็นตัว ช้ีว ัดประสิทธิผลและ

ประสิทธิภาพของการทาํงานในองคก์ารไดดี้กว่าความพึงพอใจในการทาํงาน สอดคลอ้งกบัแนวคิด
ของ Mowday, Porter and Steers (1982) เห็นว่า ความพึงพอใจในการทาํงานเป็นผลต่อเน่ืองมาจาก
ประสบการณ์ในการทาํงานประจาํวนั ซ่ึงมีความแปรปรวนไดง่้ายตามสภาพความตอ้งการ และ
ปัญหาท่ีผูป้ฏิบติังานตอ้งเผชิญหนา้ในแต่ละวนั กล่าวคือ การสร้างความพึงพอใจในงานมีสัมฤทธ์ิ
ผลในระดบัหน่ึงเท่านั้น แต่ในสภาพแวดลอ้มบางอยา่งจะพบว่า ความพึงพอใจในงานไม่มีความ
เก่ียวพนักบัประสิทธิผลขององคก์าร 
 

อย่างไรก็ตาม การพิจารณาเฉพาะมุมมองและประเด็นท่ีสําคญัภายในองคก์ารอาจยงัไม่
เพียงพอในการดาํเนินธุรกิจใหส้ามารถแข่งขนัและนาํไปสู่การเติบโตอยา่งสมดุลและมัน่คงในระยะ
ยาว ถึงแมว้่าเป้าหมายหลกัขององคก์ารหรือธุรกิจคือ การแสวงหากาํไรสูงสุดให้กบักิจการ แต่
องค์การก็ไม่สามารถปฎิเสธได้ว่า องค์การไม่ได้เป็นส่วนหน่ึงของสังคม  ดังนั้นองค์การตอ้ง
คาํนึงถึงกลุ่มผูมี้ส่วนไดเ้สียทุกกลุ่มท่ีเก่ียวขอ้ง โดยองคก์ารตอ้งคาํนึงถึงทั้ง ผูถื้อหุน้ ลูกคา้ พนกังาน 
คู่คา้ หน่วยงานของรัฐบาลท่ีเก่ียวขอ้ง รวมถึงกลุ่มสาธารณชน ชุมชน และสงัคมในวงกวา้งอีกดว้ย 
 

ดงันั้นการเติบโตอยา่งย ัง่ยืนขององคก์ารภาคธุรกิจในยคุปัจจุบนัก็ไม่สามารถท่ีจะคาํนึงถึง
แต่ประโยชน์ทางธุรกิจของตนเองเพื่อให้มีกาํไรสูงสุดโดยไม่คาํนึงถึงผูอ่ื้นได้ เพราะปัญหาท่ี
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องคก์ารไม่สนใจต่อบุคคล สังคม หรือส่ิงแวดลอ้มนั้นกาํลงัเกิดและทวีความรุนแรงข้ึน ทาํให้ทุก
ภาคธุรกิจตอ้งเผชิญกบัปัญหาดงักล่าวอย่างหลีกเล่ียงไม่ได ้เช่น ผลิตภณัฑท่ี์สร้างปัญหาต่อสังคม 
ภาวะส่ิงแวดลอ้มเส่ือมโทรมจากอุตสาหกรรม ปัญหาดา้นแรงงานและศีลธรรมของพนกังาน ลว้น
แต่เป็นปัญหาท่ีองคก์ารตอ้งร่วมรับผิดชอบและแกไ้ขทั้งส้ิน เพราะปัญหาต่างๆ ลว้นส่งผลกระทบ
ไม่ทางตรงก็ทางอ้อมต่อองค์การ และทาํให้ต้นทุนในการบริหารจัดการองค์การมากขึ้ นด้วย
ตามลาํดับ ดังนั้ นจึงเกิดแนวคิดของการดาํเนินธุรกิจท่ีมีความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร 
(Corporate Social Responsibility : CSR) เป็นแนวปฏิบติัมาจนถึงทุกวนัน้ี 

 
ความรับผดิชอบต่อสังคม (Social Responsibility) เป็นส่ิงท่ีองคก์รมีเง่ือนไขท่ีพึงปฎิบติัต่อ

สังคม เพื่อธาํรงรักษาสังคมไว ้และสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึนใหแ้ก่คนในสังคมนั้นๆ โดยจะเป็นการ
ดาํเนินการต่างๆ นอกเหนือจากการดาํเนินการตามหน้าท่ีปกติเพื่อท่ีจะบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 
ซ่ึงจะตอ้งไดรั้บความร่วมมือกนัอย่างดีกบัผูท่ี้เก่ียวขอ้งหลายฝ่ายดว้ยกนั เช่น ผูบ้ริหาร พนักงาน 
ลูกคา้ รัฐบาล ส่ือมวลชน สงัคม ชุมชน เป็นตน้ ท่ีจะตอ้งเขา้ไปมีส่วนร่วมรับผดิชอบทั้งทางตรงและ
ทางออ้ม เพื่อท่ีจะให้ไดท้ราบถึงสังคมคาดหวงัในดา้นใด อย่างไร กบัองค์กรธุรกิจท่ีพึงมีให้แก่
สังคม โดยความรับผิดชอบจะตอ้งอยูใ่นความยติุธรรม มีความเป็นธรรมและจริยธรรม ซ่ึงนาํมาถึง
ความพอใจร่วมกนัของทุกฝ่าย (มนตรี  เลิศสกลุเจริญ, 2547) 

 
ประโยชน์อยา่งหน่ึงท่ีเห็นเป็นรูปธรรมขององคก์ารท่ีใชแ้นวคิดความรับผิดชอบต่อสังคม 

นัน่คือ ในแง่ของพนกังาน เกิดความภาคภูมิใจในการทาํงานร่วมกบัองคก์ร ไดรั้บความสุขจากการ
ปฏิบติังานในหน้าท่ี นอกเหนือจากผลตอบแทนในรูปตวัเงิน ทาํให้องค์กรสามารถท่ีจะรักษา
พนกังานท่ีมีความสามารถไว ้และในขณะเดียวกนั ก็สามารถท่ีจะชกัชวนบุคลากรท่ีมีคุณภาพและ
เป็นท่ีตอ้งการ ใหเ้ขา้มาทาํงานกบัองคก์รได ้(สถาบนัไทยพฒัน์, 2552) 

 
 การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยจดัตั้งข้ึนตามพระราชบญัญติัการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย พ.ศ. 2511 โดยการรวมหน่วยงาน ดา้นการผลิตและส่งพลงังานไฟฟ้า 3 แห่ง ไดแ้ก่ 
การไฟฟ้ายนัฮี การลิกไนท ์และการไฟฟ้าตะวนัออกเฉียงเหนือ เขา้เป็นหน่วยงานเดียวกนั มีฐานะ
เป็นนิติบุคคลตั้งแต่วนัท่ี 1 พฤษภาคม พ.ศ. 2512 เรียกช่ือยอ่ว่า “กฟผ.” พระราชบญัญติัมีการแกไ้ข
เพิ่มเติมหลายคร้ัง โดยคร้ังล่าสุดไดป้ระกาศในราชกิจจานุเบกษา และ มีผลบงัคบัใชเ้ม่ือวนัท่ี 12 
มีนาคม พ.ศ. 2535 มีสาระสาํคญัโดยสรุปคือ ใหก้ารไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย สามารถดาํเนิน
ธุรกิจเก่ียวกบัพลงังานไฟฟ้าหรือร่วมทุนกบับุคคลอ่ืนเพื่อดาํเนินธุรกิจดงักล่าว และให้มีอาํนาจใช้
สอย และครอบครองอสังหาริมทรัพยเ์พื่อสาํราวจหาแหล่งพลงังาน ตลอดจนสถานท่ีสาํหรับใชใ้น
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การผลิตหรือพฒันาพลงังานไฟฟ้าโดยชดใชค้่าทดแทนท่ีเป็นธรรม และให้การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทยมีอาํนาจกาํหนดเง่ือนไขท่ีเก่ียวกับคุณภาพไฟฟ้า เทคนิคทางวิศวกรรม และความ
ปลอดภยัของระบบไฟฟ้า ในกรณีท่ีเอกชนประสงคจ์ะเช่ือมโยงระบบไฟฟ้าของการไฟฟ้าของการ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย การไฟฟ้านครหลวง หรือการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค กฟผ. มีสิทธิเพิ่ม
วงเงินในการกูย้ืมและในการจาํหน่ายอสังหาริมทรัพย ์คณะกรรมการมีอาํนาจจาํหน่ายทรัพยสิ์น
ออกจากบญัชีได้ทุกกรณีโดยไม่จาํกัดวงเงิน โดยสอดคลอ้งกับสภาพเศรษฐกิจ เพื่อให้สามารถ
ดาํเนินการไดอ้ยา่งคล่องตวัและมีประสิทธิภาพ ส่วนสาระสาํคญัท่ียงัคงเดิม คือ คณะรัฐมนตรีเป็นผู ้
แต่งตั้งประธานคณะกรรมการกบักรรมการ (ซ่ึงตอ้งไม่มีตาํแหน่งทางการเมือง) และคณะกรรมการ
เหล่าน้ีเป็นผูแ้ต่งตั้งผูว้่าการ กฟผ. จึงเป็นรัฐวิสาหกิจสังกดัสํานักนายกรัฐมนตรี มีรัฐมนตรีคอย
กาํกบัดูแลใหเ้ป็นไปตามพระราชบญัญติัน้ี ในเดือนมิถุนายน พ.ศ. 2535 กฟผ. นาํเสนอต่อรัฐบาลขอ
เขา้โครงการรัฐสาหกิจท่ีดีและผา่นความเห็นชอบจากคณะ รัฐมนตรีใหเ้ป็นรัฐวิสาหกิจท่ีดี เม่ือวนัท่ี 
30 สิงหาคม พ.ศ.2537 การน้ีจะส่งผลให้ กฟผ. มีความคล่องตวัในการบริหารงานไดม้ากข้ึน ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัแนวนโยบายของรัฐบาล ท่ีตอ้งการลดบทบาทการควบคุมรัฐวิสาหกิจลงใหน้อ้ยท่ีสุด
และสนบัสนุนใหรั้ฐ วิสาหกิจมีความสามารถที่จะแข่งขนักบัธุรกิจภาคเอกชนได ้
 

การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีหนา้ท่ีในการผลิตจดัหา และส่งพลงังานให้แก่
ประชาชนทัว่ประเทศไทยอยา่งเพียงพอ ดว้ยระบบไฟฟ้าท่ีมีคุณภาพไดม้าตรฐานสากล ในระดบั
ราคาไฟฟ้าท่ีเป็นธรรม รวมถึงมีการส่งเสริมประสิทธิภาพการผลิตและการใชไ้ฟฟ้า การอนุรักษ์
พลงังาน ตลอดจนผลกัดนัให้เกิดการพฒันาพลงังานทดแทนและพลงังานหมุนเวียนในรูปแบบ
ต่างๆ เพื่อเป็นทางเลือกของแหล่งพลงังานในอนาคต สามารถตอบสนองการพฒันาเศรษฐกิจและ
การลงทุน รวมถึงสนบัสนุนใหเ้กิดคุณภาพชีวิตท่ีดีของประชาชนเสมอมา 
 

นอกจากน้ี การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยยงัเป็นหน่วยงานท่ีตระหนกัถึงความสาํคญั
ต่อความรับผิดชอบต่อสังคม โดยมีจุดมุ่งหมายในการให้บริการดา้นพลงังานท่ีมีคุณภาพ เช่ือถือได ้
ในราคาท่ีเหมาะสมเป็นธรรม และให้ความสําคญักบัสังคม ชุมชน และส่ิงแวดลอ้ม ตามหลกั
แนวคิดความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กรผ่านกิจกรรมดา้นส่ิงแวดลอ้ม และด้านสังคม การ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย จึงเหมาะเป็นองคก์ารตน้แบบในการวิจยัเพื่อศึกษาถึงความสัมพนัธ์
ระหว่างความรับผิดชอบต่อสังคม กบัความยึดมัน่ผกูพนัของพนกังานในองคก์าร ดงันั้นการศึกษา
ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย
สําหรับองคก์ารท่ีใชแ้นวคิดความรับผิดชอบของสังคมจึงเป็นเร่ืองท่ีสําคญัและสมควรไดรั้บการ
วิจยั 
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วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
 

1. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย จากปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นโครงสร้าง ประสบการณ์ในการ
ทาํงาน และปัจจยัความรับผดิชอบต่อสงัคม 

 
2. เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  
 
3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง ปัจจยัความรับผิดชอบต่อสังคมของการไฟฟ้าฝ่ายผลิต

แห่งประเทศไทย และความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  
 
4. เพื่อศึกษาแนวทางที่จะเสริมสร้างให้พนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มี

ความผกูพนัต่อองคก์ารใหสู้งข้ึน 

 
ขอบเขตการวจัิย 

 
1. ในการวิจยัคร้ังน้ี ไดก้าํหนดขอบเขตการวิจยัเฉพาะกลุ่มพนกังาน การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง

ประเทศไทย โดยไม่คาํนึงถึงตาํแหน่งหนา้ท่ีในงาน 
  
2. ช่วงเวลาท่ีทาํการวิจยัตั้งแต่วนัท่ี 1 พฤษภาคม พ.ศ. 2552 – 1 เมษายน พ.ศ. 2553 
 
3. ผูว้ิจยักาํหนดปัจจยัท่ีทาํการศึกษา คือ ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะงาน ปัจจยัดา้น

โครงสร้าง ประสบการณ์ในการทาํงาน ปัจจยัความรับผดิชอบต่อสังคม และความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานโดยใชแ้นวคิดของ Steers and Porter (1983) Mowday, Porter and Steers (1982) 
Rhodes and Steers (1981, cited in Steers and Porter, 1983) และSlocum and Hellriegel (2009)  

 
4. ปัจจยัเร่ืองความรับผดิชอบต่อสังคม ใชง้านวิจยัของ Brammer, Millington and Rayton 

(2007) 
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ประโยชน์ทีไ่ด้รับ 
 
ผลท่ีไดจ้ากการวิจยัน้ีสามารถนาํเสนอเป็นขอ้มูลให้กบัผูบ้ริหารการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง

ประเทศไทย เพื่อกาํหนดเป็นแนวทางในการบริหารงานดา้นทรัพยากรมนุษย ์ โดยสามารถนาํตวั
แปรดา้นต่างๆ ไปใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ธาํรงรักษา
พนักงาน และเสริมสร้างทศันคติท่ีดีของพนักงาน รวมทั้งทราบผลการดาํเนินกิจกรรมเพื่อความ
รับผิดชอบต่อสังคมส่งผลต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานมากนอ้ยอย่างไร เพื่อเป็น
แนวทางในการบริหารงานขององคก์ารใหบ้รรลุผลสาํเร็จไดต่้อไป 

 
นิยามศัพท์ 

 
องค์การ หมายถึง ตามพจนานุกรมราชบณัฑิตยสถานท่ีมาจากภาษาองักฤษ Organization 

แปลวา่ ศูนยร์วมของกิจการท่ีประกอบกนัข้ึนเป็นหน่วยงานเดียวกนั รวมหมายถึงการไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทย 
 

พนักงาน หมายถึง พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  
 
 ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทยท่ีมีต่อองคก์ารและมีการแสดงออกทางพฤติกรรมอย่างต่อเน่ืองและสมํ่าเสมอในการทาํงาน 
ประกอบดว้ย 
 

1. ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ ในการยอมรับเป้าหมาย และยอมรับค่านิยมขององคก์าร 
หมายถึง ความรู้สึกเห็นดว้ยหรือไม่เห็นดว้ยกบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารท่ีกาํหนดไว ้
 

2. ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์าร หมายถึงการ
ยอมเสียสละเวลา กาํลงักาย กาํลงัความคิดและส่ิงต่างๆใหก้ารทาํงานอยา่งเตม็ท่ี โดยมุ่งหวงัใหง้าน
ท่ีปฏิบติันั้นประสบความสาํเร็จอยา่งมีคุณภาพ ภายในระยะเวลาที่กาํหนดซ่ึงจะส่งผลถึงความสาํเร็จ
เป็นผลดีต่อองคก์ารในภาพรวม 
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3. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ในการคงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร หมายถึง
ความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานในฐานะเป็นพนกังานคนหน่ึงขององคก์ารอยา่งแน่วแน่ไม่คิด หรือมี
ความตอ้งการท่ีจะลาออกจากการเป็นสมาชิกขององคก์าร 

 
ความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร (Corporate Social Responsibility: CSR) หมายถึง 

การดาํเนินกิจกรรมภายในและภายนอกองคก์รท่ีคาํนึงถึงผลกระทบต่อสังคม ทั้งในระดบัใกล ้(ผูมี้
ส่วนเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัองคก์ร เช่น ลูกคา้ คู่คา้ ครอบครัว พนกังาน ชุมชนทอ้งถ่ินท่ีองคก์รตั้งอยู)่ 
และระดบัไกล (ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งกบัองคก์รทางออ้ม เช่น คู่แข่งขนัทางธุรกิจ ประชาชนโดยทัว่ไป) 
ดว้ยการใชท้รัพยากรท่ีมีอยูใ่นองคก์รหรือทรัพยากรจากภายนอกองคก์ร ในอนัท่ีจะทาํใหอ้ยูร่่วมกนั
ในสงัคมไดอ้ยา่งเป็นปกติสุข 

 
สมมติฐานการวจัิย 

 
ในการวิจยัคร้ังน้ีมีสมมติฐานในการวิจยั ดงัต่อไปน้ี 
 
สมมติฐานที่ 1 พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ท่ีมีปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล

แตกต่างกนั  มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 
 สมมติฐานที ่1.1 พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ท่ีมีเพศแตกต่างกนั

มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 
            สมมติฐานที ่1.2 พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ท่ีมีอายแุตกต่างกนั

มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 
           สมมติฐานที ่1.3 พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ท่ีมีสถานภาพ

สมรสแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 
             สมมติฐานที ่1.4 พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ท่ีมีระดบัการศึกษา

สูงสุดแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
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            สมมติฐานที ่1.5 พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ท่ีมีอายงุานแตกต่าง
กนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

 
  สมมติฐานที ่1.6 พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ท่ีมีอตัราเงินเดือน

แตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 
สมมติฐานที ่2 ปัจจยัลกัษณะงานมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน

การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  
 
สมมติฐานที ่3 ปัจจยัดา้นโครงสร้างมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ

พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  
 
สมมติฐานที ่4 ประสบการณ์ในการทาํงานมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ

พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  
 
สมมติฐานที ่5 ปัจจยัความรับผดิชอบต่อสงัคมขององคก์ร มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนั

ต่อองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  
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บทที ่2 
 

การตรวจเอกสาร 
 

ในบทน้ีไดก้ล่าวถึงแนวคิด ทฤษฎี และผลงานท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงอธิบายตามลาํดบัต่อไปน้ี 
 
1. แนวความคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

2. ความรู้ทัว่ไปเก่ียวกบัความรับผดิชอบต่อสงัคมขององคก์ร 

3. ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

4. กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 
แนวความคดิเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

 
ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ 

 
ความผูกพนัของพนักงานต่อองคก์ารเป็นองคป์ระกอบท่ีสาํคญัมากท่ีสุดประเด็นหน่ึงใน

องคก์าร เน่ืองจากเป็นองคป์ระกอบท่ีจะช่วยผลกัดนัใหอ้งคก์ารสามารถเติบโตและแข่งขนักบัคู่แข่ง
ขนัในธุรกิจได ้หากบริษทัใดพบว่าพนกังานมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารสูง พนกังานในบริษทั
นั้นจะมีอตัราการขาด อตัราการลา และอตัราการมาสายตํ่า ซ่ึงจะทาํใหธุ้รกิจสามารถดาํเนินกิจกรรม
ทางธุรกิจไดอ้ยา่งต่อเน่ือง และไม่เกิดปัญหา ซ่ึงการท่ีบุคลากรในองคก์ารมีความผกูพนัท่ีมากยอ่ม
ส่งผลให้องคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายได ้โดยนกัวิชาการไดใ้ห้ความหมายของความผกูพนัต่อ
องคก์าร ไวด้งัน้ี 

 
สุพานี  สฤษฎ์วานิช (2552) กล่าวว่า องค์การท่ีประสบความสําเร็จ องค์การท่ีสร้าง

ประโยชน์ใหก้บัสงัคม องคก์ารท่ีใหโ้อกาสแก่พนกังานดูแลพนกังานดี สมาชิกมกัจะมีความรู้สึกรัก
องคก์าร ภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นสมาชิก เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มีความรู้สึกร่วมกบัองคก์ารสูง และ
ทาํตนเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เช่น ตั้งใจทาํงาน ดูแลรักษาทรัพยสิ์นขององคก์ารเหมือนกบัของ
ของตน แกต้วัแทนองคก์ารเม่ือถูกคนอ่ืนกล่าวหา และมกัจะใชส้รรพนามแทนตวัว่าเราหรือของเรา 
เช่น องคก์ารของเรา หน่วยงานของพวกเรา 
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นงเยาว ์ แกว้มรกต (2542) ไดส้รุปความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารวา่ เป็นความรู้สึก
ผกูผนัต่อองคก์ารของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารท่ีปฎิบติังานอยู่ โดยจะยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ขององคก์าร และรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร จึงมีความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทกาํลงักาย กาํลงัใจ 
และความจงรักภกัดีใหก้บัการทาํงานเพื่อองคก์ารอยา่งเตม็ท่ี และมีความปรารถนาท่ีจะทาํงานอยูก่บั
องคก์ารต่อไป 

 
พรพรรณ  ศรีใจวงศ์ (2541) ได้ให้ความหมายว่า ความผูกพนัต่อองค์การหมายถึง 

ความรู้สึกดีๆ ท่ีบุคลากรมีต่อองคก์าร โดยการแสดงออกในหลายวิธี เช่น มองเห็นว่าเป้าหมายของ
องค์การเปรียบเสมือนเป้าหมายของตนเอง การทาํงานอย่างเต็มศกัยภาพของตนเอง เพื่อความ
เจริญก้าวหน้าขององค์การ ไม่ละท้ิงหรือลาออกจากองค์การแม้ว่าจะมีหน่วยงานอ่ืนเสนอ
ผลตอบแทนท่ีมากกวา่องคก์ารของตนกต็าม 

 
ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2541) ใหค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร หรือความ

จงรักภกัดีต่อองคก์าร หมายถึง ระดบัความตอ้งการท่ีจะมีส่วนร่วมในการทาํงานให้กบัหน่วยงาน
หรือองคก์ารท่ีตนเองเป็นสมาชิกอยูเ่ตม็กาํลงัความสามารถและศกัยภาพท่ีมีอยู ่หรือหมายถึง ระดบั
ท่ีพนกังานเขา้มาเก่ียวขอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ารและตอ้งการรักษาสภาพความปรารถนาที่จะเป็น
สมาชิกขององคก์าร บุคคลใดมีความรู้สึกผกูพนักบัองคก์ารสูง คนเหล่านั้นจะมีความรู้สึกว่าเขาเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์าร 

 
Slocum and Hellriegel (2009) กล่าวว่า ความผกูพนัต่อองคก์าร คือ ระดบัความความ

เหนียวแน่นเก่ียวพนัพนกังานกบัองคก์าร และระบุตวัเขา้ร่วมเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
 
Robbins and Judge (2007) กล่าวว่า ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นระดบัท่ีพนกังานสามารถ

ระบุตวัในการอยู่หรือเขา้ร่วมกบัองคก์าร รวมถึงเป้าหมายองคก์ารและความปรารถนาที่จะยงัคง
รักษาสถานภาพสมาชิกส่วนหน่ึงในองคก์ารนั้นๆ 
 

Nelson and Quick (2006) กล่าวว่า ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นความรู้สึกผกูพนัของบุคคล
ในการสามารถระบุของแต่ละบุคคลไดอ้ยา่งเหนียวแน่นวา่ตนทาํงานอยูก่บัองคก์ารใดองคก์ารหน่ึง 
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McShane and Von Glinow (2005) กล่าวว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารคือ ความผกูพนัทาง
อารมณ์ (Emotional Attachment) การปรับเอกลกัษณ์ตนเองให้เป็นหน่ึงเดียวกับองค์การ 
(Identification) และความเก่ียวพนัมีส่วนร่วม (Involvement) ในองคก์าร 

 

Newstrom and David (2002) กล่าวว่า ความผกูพนัต่อองคก์าร หรือ ความจงรักภกัดีของ
พนักงาน คือ ระดับท่ีพนักงานแต่ละบุคคลรู้สึกต่อองค์การและตอ้งการท่ีจะดาํเนินการมีส่วน
ร่วมกบัองคก์ารนั้นต่อไป คลา้ยเป็นแรงยดึเหน่ียวท่ีดึงดูดต่อกนัซ่ึงสามารถวดัไดจ้ากระดบัความเตม็
ใจของพนกังานในการยงัคงทาํงานร่วมกนักบัองคก์ารในอนาคต เตม็ใจทุ่มเทความพยายามเพื่อให้
บรรลุเป้าหมาย และยงัคงทาํงานกบัองคก์ารอยา่งต่อเน่ือง 

 
Greenberg and Baron (2000) กล่าวว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารหมายถึง ระดบัความรู้สึกท่ี

แต่ละบุคคลสามารถระบุได ้และมีความผกูพนัยึดเหน่ียวกบัองคก์าร หรือความไม่เต็มใจท่ีจะออก
จากองคก์ารท่ีตนทาํงานอยู ่

 
Neale and Northcraft (1990, cited in Steers and Porter, 1991) ไดใ้หนิ้ยามว่า ความผกูพนั

ต่อองคก์ารเป็นระดบัความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นของเอกลกัษณ์แต่ละตวับุคคลซ่ึงมีความเก่ียวขอ้ง
กบัองคก์าร โดยประกอบดว้ยปัจจยั 3 ดา้น คือ ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ในเป้าหมายและค่านิยม
ขององคก์าร ความพยายามเตม็ใจอยา่งสุดความสามารถในงานที่ไดรั้บมอบหมายจากองคก์าร และ
ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะยงัคงเป็นสมาชิกขององคก์าร 

 
Steers and Porter (1983) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 
 
1. ความผกูพนัทางพฤติกรรม (Behavior) เป็นความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีเป็นพฤติกรรมของ

แต่ละบุคคลในอดีตท่ีไดก้ระทาํผา่นมา หรือตน้ทุนจมท่ีเกิดข้ึนในองคก์ารท่ีตนไดป้ฏิบติังานนั้นยาก
ท่ีจะเรียกกลบัคืนมา หากออกจากองคก์ารไปกอ็าจไม่คุม้ค่า 

 
2. ความผกูพนัทางทศันคติ (Attitude) เป็นความผกูพนัต่อองคก์ารโดยท่ีบุคคลสามารถระบุ

ไดแ้ละรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร เห็นดว้ยในเป้าหมายองคก์าร และปรารถนาท่ีจะ
ดาํรงเป็นสมาชิกส่วนหน่ึงขององคก์าร เพื่อร่วมกระทาํสู่เป้าหมายขององคก์าร 
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Mowday, Porter and Steers (1982) ไดใ้ห้นิยามว่า ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็น
ความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นมัน่คงของแต่ละบุคคลซ่ึงมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกับองค์การ โดย
ประกอบดว้ยลกัษณะอยา่งนอ้ย 3 ประการ คือ ความเช่ือมัน่และยอมรับอยา่งแรงกลา้ในค่านิยมและ
เป้าหมายขององค์การ ความเต็มใจท่ีจะทาํงานอย่างสุดความสามารถเพื่อองค์การ และความ
ปรารถนาท่ียงัคงอยูเ่ป็นสมาชิกส่วนหน่ึงขององคก์าร 

 
จากความหมายต่างๆ อาจสรุปไดว้่า ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความเตม็ใจท่ีจะ

ทุ่มเทอยา่งเตม็ความสามารถในการปฎิบติังาน โดยมีความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมของ
องคก์าร อีกทั้งมีความยนิดีท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร และแสดงออกใหค้วามร่วมมือในขณะท่ี
ทาํงานอยูต่ลอดจนความแน่วแน่ท่ีจะดาํรงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ารนั้นไว ้
 
ความสําคญัของความผูกพนัต่อองค์การ 

 
Slocum and Hellriegel (2009) กล่าวว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความเหนือกว่าความ

จงรักภักดี และเป็นส่วนหน่ึงท่ีทาํให้องค์การบรรลุเป้าหมาย โดยเป็นทัศนคติการทาํงานท่ีมี
ความหมายท่ีกวา้งกว่าความพึงพอใจในงาน เพราะหมายรวมถึงองค์การโดยรวม มากกว่าแค่
เฉพาะงานๆหน่ึง นอกจากน้ีความผกูพนัต่อองคก์ารยงัเป็นความมัน่คงในระยะยาวมากกว่าความพึง
พอใจท่ีเป็นความรู้สึกต่อเหตุการณ์แค่วนัต่อวนัเท่านั้น 

 
George and Jones (2005) กล่าวว่า พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารจะทาํงานหนกัมาก

ข้ึน และมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฏิบติังาน โดยความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกจะ
มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัอตัราการมาสาย หรือขาดงาน ดงันั้นพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์าร
จะมีอตัราการลาออกนอ้ย และมีทศันคติเชิงบวกต่อองคก์ารท่ีตนทาํงานอยู ่

 
Greenberg and Baron (2000) กล่าววา่ บุคคลซ่ึงมีความผกูพนัต่อองคก์ารยอ่มมีพฤติกรรมท่ี

แตกต่างกบับุคคลท่ีไม่มีความผกูพนัต่อองคก์าร โดยพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารจะมีอตัรา
การออกจากงานและอตัราการขาดงานตํ่า ซ่ึงหากอตัราการขาดงานสูงอาจเป็นตวัแปรท่ีบอกถึง
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีตํ่า นอกจากนั้นพนกังานท่ีมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารสูงยอ่มมี
ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทศกัยภาพทั้งหมดใหก้บัองคก์าร 
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Mowday, Porter and Steers (1982) กล่าวว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานสามารถ
เป็นตวัทาํนายถึงพฤติกรรมพนกังานท่ีจะเกิดข้ึนได ้โดยเฉพาะอย่างยิ่งอตัราการเขา้-ออกงาน และ
ความผกูพนัต่อองคก์ารยงัสามารถช่วยให้องคก์ารสามารถเขา้ใจถึงขบวนการทางจิตวิทยาท่ีแต่ละ
บุคคลเลือกเป้าหมาย และสามารถอธิบายระดบัความตอ้งการของแต่ละบุคคลในการหาเป้าหมายใน
ชีวิต ทั้งน้ีเพื่อก่อใหค้วามจงรักภกัดีซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีองคก์ารตอ้งการ 

 
Neale and Northcraft (1990, cited in Steers and Porter, 1991) กล่าวว่าสาเหตุท่ีองคก์าร

ควรเพิ่มระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน เน่ืองจากหากพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์าร
เพิ่มมากข้ึนจะทาํใหพ้นกังานใชค้วามพยายามหรือมีความตั้งใจมากขึ้นในการปฏิบติังาน และส่งผล
ให้พนักงานดาํรงอยู่กบัองค์การไดย้าวนานขึ้นผลของอตัราหมุนเวียนพนักงานลดลง รวมทั้งยงั
ก่อใหเ้กิดประสิทธิผลอยา่งสูงกบัองคก์ารดว้ย 

 
Steers (1977) กล่าววา่ ผลของความผกูพนัต่อองคก์าร มีดงัน้ี 
 
1. การเพิ่มระดบัการมีส่วนร่วมภายในองคก์าร นัน่คือ พนกังานท่ีมีความผกูพนั ยอมรับใน

เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารจะเพิ่มระดบัการแสดงให้เห็นถึงการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ 
ภายในองคก์าร และอตัราการขาดงานจะลดตํ่าลง 

  
2. ความสามารถในการรักษาพนกังานในองคก์าร นัน่คือ พนกังานท่ีมีระดบัความผกูพนัต่อ

องคก์ารสูงจะมีระดบัความปรารถนาท่ีจะคงอยู่กบัองคก์ารมากขึ้น และทาํงานต่อไปเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายขององคก์าร 

 
3. การมีส่วนร่วมในงาน เน่ืองจากพนกังานท่ีมีความเช่ือมัน่ในเป้าหมายขององคก์าร จะมี

ระดบัความผกูพนัในงานของพวกเขาสูงมากขึ้น 
 
4. เพิ่มความพยายามอย่างมากในการทาํงาน นั่นคือ พนักงานท่ีมีระดบัความผูกพนัต่อ

องคก์ารสูงย่อมเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการทาํงานให้กบัองคก์ารภายใตห้นา้ท่ี
งานท่ีใตรั้บมอบหมาย 

 
จากแนวคิดของนักวิชาการดังกล่าวขา้งตน้จะเห็นได้ว่า ความผูกพนัต่อองค์การมี

ความสาํคญัต่อองคก์ารเป็นอยา่งมาก โดยความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์เป็นเชิงผกผนักบั
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ความตอ้งการลาออกจากงาน อตัราการขาดงาน การมาทาํงานสาย นอกจากน้ีความผูกพนัต่อ
องคก์ารยงัสามารถทาํนายอตัราการเขา้-ออกของงาน การเพิ่มระดบัการมีส่วนร่วมกบักิจกรรมต่างๆ 
ภายในองค์การ ความจงรักภักดี การเห็นด้วยในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การซ่ึงจะเป็น
แรงผลักดันให้พนักงานในองค์การทุ่มเทอุทิศตวัปฎิบัติให้องค์การอย่างมีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผล ทาํใหอ้งคก์ารมีการเจริญเติบโต และมีความสามารถในการแข่งขนัในธุรกิจต่อไปได ้
 
ปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 

 
Steers (1977) กล่าววา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ 
 
1. ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal characteristics) ไดแ้ก่ ระยะเวลาในการปฏิบติังานกบั

องคก์าร และระดบัความตอ้งการหลากหลาย เช่น ความตอ้งการประสบความสาํเร็จในหนา้ท่ีงาน 
 
2. ลกัษณะงาน (Job characteristics) ไดแ้ก่ ผลสะทอ้นกลบัจากการทาํงาน ลกัษณะของตวั

งาน และโอกาสในการมีปฏิสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
  
3. ประสบการณ์การทาํงาน (Work Experiences) ไดแ้ก่ ความมีอิสระภายในองคก์าร 

ทศันคติของกลุ่มต่อองคก์าร และความรู้สึกวา่ตนสาํคญัสาํหรับองคก์าร 
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ภาพที ่1  ตวัแบบปัจจยัหลกัและผลของความผกูพนัต่อองคก์ารของ Steers 1977 
ท่ีมา: Steers (1977: 122) 

 
Mowday, Porter and Steers (1982) กล่าวว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

ประกอบดว้ยปัจจยัทั้ง 4 ประการ ดงัน้ี 
 
1. ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล (Personal characteristics) ไดแ้ก่ อาย ุเพศ เช้ือชาติ ระยะเวลาท่ี

ปฏิบติังานกบัองคก์าร และระดบัการศึกษา 
 
2. ปัจจยัลกัษณะความเก่ียวขอ้งกบัหนา้ท่ี (Role-related characteristics) ไดแ้ก่ ขอบเขตงาน

หรือความทา้ทาย ความขดัแยง้ในหนา้ท่ีงาน และความคลุมเครือในหนา้ท่ีงาน 
 
3. ปัจจยัลกัษณะเชิงโครงสร้าง (Structural characteristics) ไดแ้ก่ ขนาดองคก์าร การมี

สหภาพแรงงาน ช่วงการควบคุม และการรวมศูนยอ์าํนาจ 
 

ลกัษณะส่วนบุคคล 
   -ความตอ้งการประสบความสาํเร็จ 

    -ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานกบัองคก์าร 

    -อ่ืนๆ  

ลกัษณะงาน 

  -ผลสะทอ้นกลบัจากงาน 

    -ความประจกัษใ์นงาน   

    -งานท่ีมีโอกาสปฏิสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

    -อ่ืนๆ 

 

ประสบการณ์การทาํงาน 
   -ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพ่ึงพิงได ้

    -ทศันคติของกลุ่มต่อองคก์าร 

    -ความรู้สึกวา่ตนสาํคญัสาํหรับองคก์าร 

    -อ่ืนๆ 

 

ความผูกพนั 
ต่อองค์การ 

ผลลพัธ์ 
    -เพ่ิมระดบัการมีส่วนร่วม 

    -รักษาพนกังานไวไ้ด ้

    -มีส่วนร่วมในงาน 

    -เพ่ิมความพยายามในการทาํงาน 
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4. ปัจจยัลกัษณะประสบการณ์ในงาน (Work experiences) ไดแ้ก่ ความพึ่งพิงไดข้อง
องคก์าร ความรู้สึกว่าตนมีความสาํคญัในองคก์าร ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนอง ทศันคติท่ีดี
ต่อองคก์าร และความสมัพนัธ์ทางสงัคมของพนกังานในองคก์าร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่2  ปัจจยัท่ีส่งผลถึงความผกูพนัต่อองคก์ารของ Mowday, Porter and Steers 1982 
ท่ีมา: Mowday, Porter and Steers (1982: 30) 

 
ในปี 1983 Steers and Porter ไดพ้ฒันาแนวคิดปัจจยัท่ีส่งผลถึงความผกูพนัต่อองคก์ารดงัน้ี 
 
Steers and Porter (1983) กล่าวว่า  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารประกอบดว้ย

ปัจจยัทั้ง 4 ประการ ดงัน้ี 
 
1. ปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal characteristics) ไดแ้ก่ อายุ อายุงาน ระดบั

การศึกษา และแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ พบวา่มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 
2. ปัจจยัลกัษณะงานหรือความเก่ียวขอ้งกบัหนา้ท่ี (Job or role-related characteristics) 

ไดแ้ก่ งานท่ีมีหนา้ท่ีชดัเจน และงานท่ีมีความสอดคลอ้งกบัตนเอง มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร 

ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล 

ปัจจยัลกัษณะความเก่ียวขอ้งกบัหนา้ท่ี 

ปัจจยัลกัษณะเชิงโครงสร้าง 

ปัจจยัลกัษณะประสบการณ์ในงาน 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
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3. ปัจจยัดา้นโครงสร้าง (Structural) ไดแ้ก่ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การมีส่วนร่วม
เป็นเจา้ของกิจการ และความชดัเจนของกฎ ขอ้บงัคบัขององคก์าร มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร (Rhodes and Steers, 1981 cited in Steers and Porter, 1983) 

 
4. ปัจจยัดา้นประสบการณ์การทาํงาน (Work experiences) ไดแ้ก่ ความรู้สึกว่าตนมี

ความสาํคญัต่อองคก์าร ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนอง ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร 
และความรู้สึกว่าองคก์ารคาํนึงถึงความสนใจของพนักงาน เป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลทางบวกกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร  

 
Neale and Northcraft (1990, cited in Steers and Porter, 1991) กล่าวว่า องคป์ระกอบหลกั

ของความผกูพนัต่อองคก์ารในระยะเป็นสมาชิกองคก์ารเร่ิมแรก ประกอบดว้ยปัจจยั 3 ดา้น ดงัน้ี 
 
1. ปัจจยัส่วนบุคคล (Personal Factors) ไดแ้ก่ ความคาดหวงัในงาน สัญญาทางจิตวิทยา 

ปัจจยัในทางเลือกงาน และลกัษณะส่วนบุคคล 
 
2. ปัจจยัดา้นองคก์าร (Organizational Factors) ไดแ้ก่ ประสบการณ์ในการทาํงานแรกเร่ิม 

ขอบเขตของงาน การควบคุมดูแล ความมัน่คงของเป้าหมาย และลกัษณะองคก์าร 
 
3. ปัจจยัท่ีไม่ใช่ดา้นองคก์าร (Nonorganizational Factors) ไดแ้ก่ การมีทางเลือกในงานอ่ืน

ท่ีหลากหลาย 
 
องค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์การ 

 
Slocum and Hellriegel (2009) กล่าวว่า ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารสามารถจาํแนกได ้3 

ลกัษณะ ดงัน้ี 
 
1. การช่วยเหลือและยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร 
2. ความเตม็ใจอยา่งสุดความสามารถในการทาํงานเพื่อองคก์าร 
3. ความปรารถนาท่ีจะยงัคงเป็นส่วนหน่ึงในสมาชิกขององคก์าร 
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โดยองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ารทั้งสามลกัษณะดงักล่าวนั้น ถือเป็นส่วนหน่ึง
ขององคป์ระกอบความผกูผนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกของพนกังานในองคก์าร ดงัท่ีนกัวิจยัหลาย 
ท่านไดก้ล่าวไว ้ดงัน้ี 

 
Nelson and Quick (2006) กล่าววา่ความผกูพนัต่อองคก์ารมี 3 ประเภท คือ 
 
1. ความผกูพนัดา้นความรู้สึก (Affective Commitment)  เป็นประเภทของความผกูพนัท่ีมี

พื้นฐานจากความปรารถนาของแต่ละบุคคลในการดาํรงอยูก่บัองคก์าร มีส่วนประกอบ 3 ส่วนคือ 
 

1.1 ความเช่ือในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
1.2 ความเตม็ใจโดยใชค้วามพยายามอยา่งมากในฐานะเป็นตวัแทนขององคก์าร 
1.3 ความปรารถนาท่ีจะยงัคงดาํรงเป็นสมาชิกขององคก์าร 

 
2. ความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง (Continuance Commitment) เป็นประเภทของผกูพนัท่ีมี

พื้นฐานจากความเป็นจริงท่ีแต่ละบุคคลไม่สามารถออกจากงานได ้ ทาํใหต้อ้งดาํรงเป็นสมาชิกของ
องคก์ารนั้นต่อไป 

 
3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) เป็นประเภทความผกูพนัท่ีมี

พื้นฐานจากการรับรู้ในระเบียบ ขอ้จาํกดั หรือขอ้ผกูมดัของแต่ละบุคคล เพื่อใหส้ามารถดาํรงอยูก่บั
องคก์าร 

 
Greenberg and Baron (2000) กล่าววา่ รูปแบบความผกูพนัต่อองคก์ารมีได ้3 ลกัษณะ 
 
1. ความผกูพนัแบบต่อเน่ือง (Continuance Commitment)  เป็นความเหนียวแน่นของระดบั

ความปรารถนาของแต่ละบุคคลในการทาํงานให้กบัองค์การเน่ืองจากไม่สามารถทาํงานให้กับ
องคก์ารอ่ืน หรือทาํงานท่ีอ่ืนท่ีดีกวา่น้ีได ้

 
2. ความผกูพนัดา้นความรู้สึก (Affective Commitment) เป็นความเหนียวแน่นของระดบั

ความปรารถนาของแต่ละบุคคลในการทาํงานให้กบัองค์การเน่ืองจากเห็นดว้ยในเป้าหมายและ
ตอ้งการท่ีจะทาํตามเป้าหมายขององคก์าร 
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3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) เป็นความเหนียวแน่นของระดบั
ความปรารถนาของแต่ละบุคคลในการทาํงานให้กบัองคก์ารเน่ืองจากรู้สึกว่ายงัมีกฏเกณฑค์วบคุม
และบงัคบัใหท้าํงานอยูก่บัองคก์าร 

 
Greenberg (2005) กล่าววา่ความผกูพนัต่อองคก์ารมีองคป์ระกอบ 3 ลกัษณะ คือ 
 
1. ความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึง ระดบัความผกูพนั

บุคคลท่ีเหนียวแน่นท่ียงัคงทาํงานกบัองคก์าร เน่ืองมาจากความเช่ือท่ีว่าอาจตอ้งมีค่าใชจ่้ายท่ีสูงจาก
การออกจากงาน หรือรู้สึกสูญเสียส่ิงท่ีไดล้งทุนไปแลว้กบัองคก์ารในช่วงระยะเวลาการทาํงานท่ี
ผา่นมา 

 
2. ความผกูพนัดา้นความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ระดบัความผกูพนับุคคล

ท่ีเหนียวแน่นท่ียงัคงทาํงานกบัองคก์าร เน่ืองมาจากมีความเห็นดว้ยกบัเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การท่ีได้วางไว  ้โดยตนเองจะทุ่มเท และเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานช่วยเหลือองค์การอย่างเต็ม
ความสามารถเพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุผลสาํเร็จ 

 
3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ระดบัความผกูพนั

บุคคลท่ีเหนียวแน่นท่ียงัคงทาํงานกับองค์การ เน่ืองมาจากความรู้สึกของพนักงานท่ีมาจากแรง
กดดนัของกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั ในการตอ้งดาํรงอยูก่บัองคก์าร 

 
สุพานี  สฤษฎว์านิช (2552) กล่าววา่การผกูพนักบัองคก์าร มี 3 ลกัษณะ คือ 
 
1. การผกูพนัในเชิงความรู้สึก (Affective Commitment) ซ่ึงเป็นความตั้งใจของพนกังานท่ี

จะคงอยู่กบัองคก์ารอนัเน่ืองมาจาก มีเพื่อนร่วมงานดี หนา้ท่ีการงานดี บรรยากาศในการทาํงานดี 
ตลอดจนเราเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ เราจึงเต็มใจท่ีจะใช้ความ
พยายามอยา่งเตม็กาํลงัความสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์าร 

 
2.  ความผกูพนัเน่ืองจากตอ้งการอยูก่บัองคก์าร เพราะท่ีองคก์ารน้ีเหมาะสมท่ีจะคงอยูเ่ป็น

สมาชิกต่อไป (Continuance Commitment) เพราะค่าตอบแทนดี โอกาสกา้วหนา้ดี จะเป็นเหตุผลใน
เชิงผลประโยชน์ดา้นตน้ทุน (Cost Benefits) 
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3.  ความผกูพนัตามบรรทดัฐานท่ีควรเป็น (Normative Commitment) เกิดข้ึนเน่ืองจากเรา
ตระหนกัไดดี้ว่ากิจการแห่งน้ีใหโ้อกาสเรา รับเราเขา้ทาํงาน ฝึกอบรมสอนงานเรา จะเป็นเหตุผลใน
เชิงขอ้ผกูมดั (Obligation) ท่ีเราควรจะตอ้งผกูพนัต่อองคก์ารแห่งน้ี 

 
George and Jones (2005) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกและความ

เช่ือเก่ียวกบัการจา้งงานในองคก์าร โดยระบุวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารมีสองประเภทคือ 
 
1. ความผกูพนัดา้นความรู้สึก (Affective Commitment) คือความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนเม่ือ

พนักงานมีความสุขในการได้เป็นหน่ึงในสมาชิกขององค์การ เช่ือถือ และรู้สึกดีเก่ียวกับส่ิงท่ี
องคก์ารทาํ มีความรู้สึกเหนียวแน่นกบัองคก์าร และตั้งใจท่ีจะทาํส่ิงท่ีดีเพื่อองคก์าร โดยมีตวักาํหนด
ความผกูพนัดา้นความรู้สึก คือ ดา้นบุคลิกภาพและปัจจยัสถานการณ์ เช่น พนกังานอาจรู้สึกมีความ
ผกูพนัมากขึ้นถา้องคก์ารดาํเนินงานในลกัษณะท่ีมีความรับผดิชอบต่อสังคมหรือแจกจ่ายเพื่อสังคม
มากกวา่องคก์ารท่ีเป็นสาเหตุก่อใหเ้กิดความรุนแรง หรือมลพิษทางบรรยากาศ 

 
2. ความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง (Continuance Commitment) คือความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนก็

ต่อเม่ือพนกังานจะรู้สึกว่าตอ้งมีตน้ทุนท่ีสูงในการออกจากองคก์ารน้ี เพื่อไปทาํงานร่วมกบัองคก์าร
แห่งใหม่ หรือไม่คุม้ค่าท่ีจะออกจากองคก์ารน้ีเพื่อไปทาํงานกบัองคก์ารอ่ืน 

 
 จากการศึกษาแนวคิดท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร ผูว้ิจยัเห็นว่าแนวคิดของ Mowday, 
Porter and Steers (1982) มีความเหมาะสมที่จะนาํมาใชส้าํหรับการวิจยัคร้ังน้ี เพราะไดน้าํปัจจยั
ลกัษณะต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งอนันาํไปสู่ความผูกพนัต่อองคก์าร ประกอบไปดว้ย ปัจจยัลกัษณะส่วน
บุคคล ปัจจัยลกัษณะความเก่ียวขอ้งกับหน้าท่ี ปัจจัยลกัษณะเชิงโครงสร้าง และปัจจัยลกัษณะ
ประสบการณ์ในงาน 

 
ความรู้ทัว่ไปเกีย่วกบัความรับผดิชอบต่อสังคมขององค์กร 

 
ความหมายของความรับผดิชอบต่อสังคม 
  

มีผูไ้ดใ้หค้วามหมายของความรับผดิชอบต่อสงัคมไวห้ลายท่านดงัน้ี 
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ณัฏฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2548) กล่าวว่า ความรับผิดชอบต่อสังคม หมายถึง แนวทางท่ี
ธุรกิจพยายามท่ีจะทาํให้เกิดความสมดุลของขอ้ตกลงระหว่างกลุ่มคนและบุคคลภายใตส่ิ้งแวดลอ้ม
ทางสงัคม โดยท่ีกลุ่มคนหรือบุคคลไดแ้ก่ ลูกคา้ ธุรกิจอ่ืน ลูกจา้ง และนกัลงทุน ความรับผดิชอบต่อ
สงัคมเป็นความพยายามท่ีจะทาํใหเ้กิดความสมดุลของความตอ้งการและขอ้ตกลงท่ีแตกต่างกนั 

 
 พชัสิรี  ชมภูคาํ (2552) กล่าวว่า ความรับผิดชอบต่อสังคม หมายถึง การท่ีองคก์ารมีพนัธะ
สญัญาและแสดงออกที่จะปกป้องบาํรุงรักษาสงัคมท่ีองคก์ารอยู ่โดยการมีความรับผดิชอบต่อสังคม
น้ีเป็นทั้งในรูปของการใส่ใจต่อส่ิงแวดลอ้มโดยการไม่ทาํลายส่ิงแวดลอ้ม ไม่สร้างมลภาวะเพิ่มข้ึน 
ไม่ใช่ทรัพยากรธรรมชาติอยา่งฟุ่ มเฟือย ช่วยรักษาตน้กาํเนิดของทรัพยากรธรรมชาติ 
 
 รังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2549)  กล่าวว่า ความรับผิดชอบต่อสังคมเป็นการสํารวจ
ความสัมพนัธ์ระหว่างผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร (Stakeholders) กบัการดาํเนินการขององคก์าร 
โดยพิจารณาจากความสัมพนัธ์ระหว่างความรับผิดชอบต่อสังคมและการปฏิบติังานขององคก์าร 
หรือเป็นส่ิงท่ีองคก์ารมีเง่ือนไขท่ีจะกระทาํต่อสงัคมนอกเหนือจากการบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 
 
 อนิวชั  แกว้จาํนงค ์(2552) กล่าวว่า ความรับผิดชอบต่อสังคมเป็นการแสดงออกถึงการ
กระทาํอยา่งใดอยา่งหน่ึงขององคก์ารต่อบุคคลหรือสังคมเพื่อใหเ้กิดความสงบสุขและอยูดี่กินดีของ
บุคคล และทาํใหส้งัคมมีความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึน ลดความวุน่วายและปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร 
  

เสนาะ  ติเยาว ์(2546) กล่าวว่า ความรับผิดชอบต่อสังคม หมายถึง ภาระของบริษทัท่ีมีอยู่
ต่อสังคม หรือหมายถึงภาระท่ีบริษทัจะตอ้งดาํเนินงานท่ีก่อให้เกิดประโยชน์ต่อทั้งผูถื้อหุ้นหรือ
เจา้ของบริษทัและต่อชุมชนภายนอก ดงันั้นความรับผิดชอบต่อสังคมจึงเป็นภาระท่ีบริษทัมีต่อผูมี้
ส่วนร่วม (Stakeholder) ในบริษทันั้นนัน่เอง 
 

อาํนาจ  ธีระวนิช (2547) กล่าวว่า ความรับผิดชอบต่อสังคมอา้งถึง พนัธะขององคก์ารใน
ความพยายามท่ีจะปกป้องและยกระดบัสวสัดิการสงัคมควบคู่กนักบัผลประโยชน์ของตนเอง 

 
ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2545) กล่าวว่า ความรับผดิชอบต่อสังคมเป็นส่ิงท่ีองคก์ารมี

เง่ือนไขท่ีจะกระทาํต่อสงัคมนอกเหนือจากการบรรลุเป้าหมายขององคก์าร  
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คณะกรรมการการกาํกบัหลกัทรัพยแ์ละตลาดหลกัทรัพย ์(2551) กล่าวว่า ความรับผิดชอบ
ต่อสังคม หมายถึง การดาํเนินธุรกิจภายใตห้ลกัจริยธรรมและการกาํกบัท่ีดีควบคู่ไปกบัการใส่ใจ
และดูเเลรักษาสงัคมและส่ิงเเวดลอ้ม เพื่อนาํไปสู่การพฒันาธุรกิจอยา่งย ัง่ยนื 

 
สถาบนัไทยพฒัน์ของประเทศไทย (2551) กล่าวว่า ความรับผิดชอบต่อสังคม คือ การ

ดาํเนินกิจกรรมภายในและภายนอกองคก์รท่ีคาํนึงถึงผลกระทบต่อสังคม ทั้งในระดบัใกล ้(ผูมี้ส่วน
เก่ียวขอ้งโดยตรงกบัองคก์ร เช่น ลูกคา้ คู่คา้ ครอบครัว พนกังาน ชุมชนทอ้งถ่ินท่ีองคก์รตั้งอยู)่ และ
ระดบัไกล (ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งกบัองคก์รทางออ้ม เช่น คู่แข่งขนัทางธุรกิจ ประชาชนโดยทัว่ไป) ดว้ย
การใชท้รัพยากรท่ีมีอยูใ่นองคก์รหรือทรัพยากรจากภายนอกองคก์ร ในอนัท่ีจะทาํใหอ้ยูร่่วมกนัใน
สงัคมไดอ้ยา่งเป็นปกติสุข 

 
The European Commission (2008) กล่าวว่า ความรับผดิชอบต่อสังคมเป็นแนวคิดท่ีบริษทั

ผสานความห่วงใยต่อสังคมและส่ิงแวดลอ้มไวใ้นกระบวนการดาํเนินธุรกิจและการมีปฏิสัมพนัธ์
กบัผูมี้ส่วนไดเ้สียภายใตพ้ื้นฐานการกระทาํความสมคัรใจ 

  
The World Business Council for Sustainable Development (2008) กล่าวว่า ความ

รับผดิชอบต่อสังคม คือการปฏิบติัตามคาํมัน่สัญญาอยา่งต่อเน่ืองของบริษทัในการดาํเนินธุรกิจโดย
ใชพ้ื้นฐานของจริยธรรมเขา้มาเป็นเคร่ืองมือในการพฒันาเศรษฐกิจควบคู่ไปพร้อมๆ กบักบัการ
พฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงานและคุณภาพชุมชนทอ้งถ่ิน รวมถึงสภาพสงัคมโดยรวม 

 
Plunkett, Attner and Allen (2005) อธิบายว่าความรับผิดชอบต่อสังคมเป็นแนวคิดท่ีว่า 

นอกจากผลประโยชน์ของธุรกิจแลว้ พนกังาน บุคคล และองคก์ารยงัมีหนา้ท่ีในการปกป้อง และ
สร้างผลประโยชน์เพื่อบุคคลอ่ืน และต่อสังคม รวมทั้งหลีกเล่ียงการกระทาํใดๆ ท่ีอาจก่อให้เกิด
ความเสียหายหรือรุนแรงต่อพวกเขาเหล่านั้นได ้

 
Lewis, Goodman and Fandt (2001) กล่าวว่าความรับผิดชอบต่อสังคมเป็นปฏิสัมพนัธ์

ระหว่างธุรกิจ และสังคมแวดลอ้มท่ีมีอยู่ หรือการแสดงออกท่ีเป็นท่ียอมรับในสังคมและองคก์าร
ควรทาํในลกัษณะท่ีมีความรับผดิชอบต่อสงัคม 

 
Kotler and Lee (2005) ไดใ้หค้วามหมายของความรับผดิชอบต่อสงัคมขององคก์ารธุรกิจว่า

เป็นขอ้ผกูพนั พนัธกรณี หรือความรับผดิชอบขององคก์ารในการพฒันาปรับปรุงสังคมโดยรวมให้
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มีความเป็นอยู่ท่ีดีข้ึนด้วยการตดัสินใจในแนวทางการปฏิบติัทางธุรกิจ และเต็มใจพร้อมอุทิศ
ทรัพยากรท่ีมีอยูข่ององคก์ารโดยสมคัรใจ 

 
 จากคาํนิยามต่างๆ ขา้งตน้ จึงขอสรุปความหมายของความรับผิดชอบต่อสังคม ดงัน้ี ความ
รับผิดชอบต่อสังคมหรือบรรษัทบริบาล หมายถึง การดาํเนินกิจกรรมทั้ งภายในและภายนอก
องคก์าร ท่ีนอกเหนือจากเป้าหมายทางเศรษฐกิจขององคก์ารแลว้ ยงัเป็นการคาํนึงแลว้ถึงผลกระทบ
ต่อสังคม และส่ิงแวดลอ้ม นอกเหนือจากขอ้บงัคบัทางกฎหมายพื้นฐาน โดยคาํนึงถึงผูท่ี้เก่ียวขอ้ง
ทั้งหมด ไดแ้ก่ ลูกคา้ คู่คา้ ครอบครัว พนกังาน ชุมชน คู่แข่งขนัทางธุรกิจ และประชาชน จากการใช้
ทรัพยากรท่ีมีอยู่ในองคก์ารหรือทรัพยากรจากภายนอกองคก์าร โดยตอ้งแสดงบทบาทความเป็น
ผูน้าํในการทาํประโยชน์ต่อสังคม ในอนัท่ีจะทาํให้องคก์ารและสังคมสามารถอยู่ร่วมกนัไดอ้ย่าง
เป็นปกติสุข 
 
ประเภทของความรับผดิชอบต่อสังคม  
 

ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2545) ไดแ้บ่งประเภทของความรับผิดชอบต่อสังคม
ประกอบดว้ย 4 ประเภท ดงัน้ี 

 
1. ความรับผดิชอบดา้นเศรษฐกิจ (Economic Responsibility) เป็นการพิจารณาว่าองคก์าร

จะตอ้งมีความรับผิดชอบต่อสังคมนอกเหนือจากการแสวงหากาํไร และการจดัหาผลิตภณัฑ์ ซ่ึง
องคก์ารเสนอขายโดยมุ่งกาํไรท่ีเหมาะสม 

 
2. ความรับผดิชอบดา้นกฎหมาย (Legal Responsibility) เป็นกิจกรรมท่ีจะตอ้งปฎิบติัตาม

กฎหมาย และขอ้กาํหนดทั้งหมด โดยคาํนึงถึงสิทธิภายในขอบเขตของกฎหมายที่กาํหนดให ้
 
3. ความรับผิดชอบดา้นจริยธรรม (Ethical Responsibility) เป็นความรับผิดชอบของ

องคก์ารกบัหลกัศีลธรรมและค่านิยม ซ่ึงควบคุมการทาํงานและการตดัสินใจขององคก์าร 
 
4. ความรับผดิชอบในการใชดุ้ลยพินิจ (Discretionary Responsibility) ความรับผดิชอบดา้น

น้ีข้ึนอยูก่บัวิจารณญาณและทางเลือกส่วนตวั โดยคิดวา่บริษทัควรมี ซ่ึงไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งกบักฎหมาย 
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 สาคร  สุขศรีวงศ ์(2550) และ เสนาะ  ติเยาว ์(2546) ไดแ้บ่งระดบัความรับผดิชอบต่อสังคม 
4 ระดบัดว้ยกนัคือ 
 
 1. ความรับผดิชอบทางเศรษฐกิจ (Economic Responsibility) เป็นความรับผดิชอบพื้นฐาน 
คือ ผูบ้ริหารมีหน้าท่ีแสวงหาผลตอบแทนทางธุรกิจ และจัดสรรผลตอบแทนต่างๆ ให้แก่ผูท่ี้
เก่ียวขอ้ง โดยธุรกิจตอ้งผลิตสินคา้และบริการสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของสังคมในราคาท่ี
เหมาะสมและทาํใหธุ้รกิจไดก้าํไรท่ีสร้างความพอใจใหก้บัผูล้งทุน เพื่อใหทุ้กฝ่ายอยูร่่วมกนัไดอ้ยา่ง
ปกติสุข 
 

2. ความรับผิดชอบต่อกฎหมาย (Legal Responsibility) เป็นหนา้ท่ีพลเมืองท่ีประชาชน
จาํเป็นตอ้งมีต่อรัฐหรือต่อประเทศชาติ รวมถึงการปฏิบติัตามกฎระเบียบ ประกาศหรือคาํสั่งใดๆ ซ่ึง
มีผลบงัคบัใชต่้อองคก์ร หรือผูบ้ริหารท่ีเก่ียวขอ้งในเร่ืองนั้นๆ ตามกฎและกติกาของสงัคม 

 
3. ความรับผิดชอบระดบัจริยธรรม/จรรยาบรรณ (Ethical Responsibility) มุ่งเนน้การ

ปฏิบติัในเชิงคุณค่า โดยมิไดก้าํหนดเป็นลายลกัษณ์อกัษรและไม่มีบทลงโทษท่ีชดัเจน แต่ผูท่ี้ขาด
ความรับผดิชอบระดบัจริยธรรมยอ่มไดรั้บบทลงโทษในเชิงสังคม ถือเป็นภาระขององคก์ารธุรกิจท่ี
จะตอ้งกระทาํในส่ิงท่ีถูกตอ้ง ยติุธรรม และไม่เป็นอนัตรายต่อสงัคม 

 
4. ความรับผดิชอบโดยสมคัรใจ (Voluntary Responsibility) เป็นการดาํเนินการเพื่อสร้าง

คุณค่าให้เกิดข้ึนทางสังคมและตามความประสงคข์องสังคมดว้ยการมีส่วนร่วมในสังคม และเพิ่ม
คุณภาพชีวิตใหแ้ก่สงัคม รวมทั้งเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารแสดงความรับผดิชอบโดยสมคัรใจเอง และถึงแม้
จะไม่แสดงกจ็ะไม่เกิดโทษทั้งทางกฎหมาย และไม่เกิดโทษทางสงัคม 

 
 อาํนาจ  ธีระวนิช (2547) ไดจ้าํแนกความรับผดิชอบต่อสงัคมไว ้4 ระดบั คือ 
 
1. ความรับผิดชอบทางเศรษฐกิจ (Economic Responsibility) เป็นความรับผิดชอบขั้น

พื้นฐานของกิจการเพื่อความอยูร่อดและการเติบโต 
 
2. พนัธะตามกฎหมาย (Legal Obligation) เป็นการปฏิบติัตามกฎหมาย กฏหมายคือส่ิงท่ี

ประมวลความถูกและผดิของสงัคม 
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3. ความรับผิดชอบต่อจริยธรรม (Ethical Responsibility) คือการดาํเนินกิจการท่ีถูกตอ้ง 
ชอบธรรม และยติุธรรมหลีกเล่ียงการกระทาํท่ีเป็นอนัตรายต่อสงัคม 

 
4. ความรักท่ีมีต่อเพื่อนมนุษย ์(Philanthropic Goodwill หรือ Discretionary Responsibility) 

เป็นกิจการท่ีดีของสงัคม สนบัสนุนตนในสงัคม ใหมี้ชีวิตความเป็นอยูท่ี่ดี 
 
Lewis, Goodman and Fandt (2001) มีมุมมองดา้นความรับผดิชอบต่อสงัคม 3 ดา้นคือ 
 
1. ความรับผดิชอบดา้นเศรษฐกิจ (Economic Responsibility) คือความรับผดิชอบของธุรกิจ

ในการดาํเนินกิจการเพื่อแสวงหากาํไร ภายใตเ้ง่ือนไขท่ีกาํหนด องคก์ารไม่สามารถเป็นตวัแทนดา้น
คุณธรรมได ้แต่พนกังานบางส่วนอาจสามารถทาํได ้

 
2. ความรับผดิชอบดา้นสาธารณะ (Public Responsibility) คือองคก์ารธุรกิจควรแสดงออก

ในแนวทางของพฤติกรรมความรับผิดชอบท่ีเป็นมุมมองทางดา้นสังคม เช่นเดียวกบัดา้นกฎหมาย 
และนโยบาย 

 
3. ความรับผดิชอบดา้นสังคม (Social Responsibility) คือองคก์ารธุรกิจควรดาํเนินการเชิง

รุกในการกระจายหรือแบ่งปันให้กบัสังคมในแนวทางที่เป็นบวก และพฒันาส่ิงแวดลอ้มภายในให้
สามารถตอบสนองและช่วยเหลือพฤติกรรมดา้นจริยธรรมในแต่ละระดบัของบุคคลดว้ย 
 
ขอบเขตความรับผดิชอบต่อสังคมของธุรกจิ 
 
 ณัฏฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2548) กล่าวว่า ธุรกิจสามารถแสดงความรับผดิชอบต่อสังคมได ้4 
ดา้น ดงัต่อไปน้ี 
 
 1. ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility Toward the Environment) ไดแ้ก่
กิจกรรมท่ีธุรกิจใส่ใจต่อสภาพแวดลอ้ม การควบคุมมลพิษ และส่ิงท่ีเป็นอนัตรายต่อส่ิงแวดลอ้ม 
โดยการผลิตสินคา้ท่ีไม่ทาํลายส่ิงแวดลอ้ม การนํากลบัมาใช้ใหม่ เพื่อประหยดัทรัพยากรและ
พลงังาน 
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 2. ความรับผดิชอบต่อลูกคา้ (Responsibility Toward Customers) ไดแ้ก่กิจกรรมท่ีธุรกิจให้
ความสาํคญั และรับผิดชอบต่อลูกคา้ทั้งการผลิตและจดัหาสินคา้ท่ีมีคุณภาพ และการกาํหนดราคา
สินคา้อยา่งยติุธรรม 
  

3. ความรับผดิชอบต่อพนกังาน (Responsibility Toward Employees) ไดแ้ก่กิจกรรมท่ีให้
ความสาํคญักบัพนักงาน โดยให้โอกาสความกา้วหน้าในงาน และการไดรั้บรางวลัท่ีเท่าเทียมกนั
ตามหลกัคุณธรรม โดยพิจารณาจากความรู้ ความสามารถ และผลการปฏิบติังานของบุคคล โดยไม่
คาํนึงถึงเช้ือชาติ เพศ และปัจจยัอ่ืน 

 
4. ความรับผดิชอบต่อนกัลงทุน (Responsibility Toward Investors) ไดแ้ก่กิจกรรมท่ีมีความ

รับผดิชอบต่อนกัลงทุนหรือผูถื้อหุน้ โดยการมีการจดัการทางการเงินท่ีเหมาะสม การเปิดเผยขอ้มูล
ทางการเงินและการดาํเนินงาน ไม่มีการซ้ือขายขอ้มูลภายในองคก์าร 

 
 ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2545), รังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2549) กล่าวว่า ธุรกิจสามารถ
แสดงความรับผดิชอบต่อสงัคมไดภ้ายใตข้อบเขตแนวความคิดทั้ง 7 ดา้น ดงัต่อไปน้ี 
 
 1. ดา้นชุมชน (The community) องคก์ารท่ีรับผดิชอบต่อสังคมจะตอ้งสร้างจุดเด่นข้ึนใน
ชุมชน เช่น ผูน้าํในการช่วยเหลือและแกปั้ญหาใหก้บัสงัคม 
 
 2. ดา้นสุขภาพและสวสัดิการ (Health and welfare) องคก์ารเช่ือวา่การลงทุนในสุขภาพและ
การจดัหาสวสัดิการใหก้บัชุมชนเป็นความรับผดิชอบดา้นสงัคมท่ีมีคุณค่าและจาํเป็น 
  

3. ดา้นการศึกษา (Education) ผูบ้ริหารขององคจ์าํนวนมากตระหนกัถึงความจาํเป็นท่ีตอ้ง
ปรับปรุงการศึกษาในทุกระดบัชั้นการศึกษา ทั้งดา้นการบริจาคเงิน การประชาสมัพนัธ์ และอ่ืนๆ 

 
4. ดา้นสิทธิมนุษยชน (Human rights) องคก์ารมุ่งเนน้ความรับผดิชอบดา้นสังคมในการ

รณรงคสิ์ทธิมนุษยชน เช่น ความเท่าเทียมกนัของเพศในการไดรั้บการจา้งงาน 
 
5. ดา้นสภาพแวดลอ้มทางธรรมชาติ (The natural environment) องคก์ารตดัสินใจเลือก

แกปั้ญหา อนุรักษ ์และสร้างจิตสาํนึกในการรักษาดูแลดา้นสภาพแวดลอ้มทางธรรมชาติ 
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6. ดา้นสิทธิของผูบ้ริโภค (Consumer rights) องคก์ารคาํนึงถึงเร่ืองของสิทธิผูบ้ริโภค ทั้ง
ดา้นการผลิตผลิตภณัฑท่ี์มีคุณภาพ ปลอดภยั และการโฆษณาที่เป็นความจริง 

 
7. ดา้นวฒันธรรม (Culture) เป็นการเรียนรู้และการคิดร่วมกนั ตลอดจนการแสดงออก

ระหวา่งกลุ่มบุคคลหรือสงัคม 
 
ความรับผดิชอบทางสังคมของธุรกจิ 
 

รัตนา  อตัภูมิสุวรรณ์ (2542) กล่าวว่า ความรับผดิชอบทางสังคมของธุรกิจสามารถแบ่งได้
เป็น 2 ประเภท คือ 

 
1. ความรับผดิชอบต่อสงัคมภายในธุรกิจ ไดแ้ก่ 
 
    1.1 ความรับผิดชอบของผูล้งทุน นั่นคือ ผูท่ี้นาํเงินมาลงทุนในกิจการ ไม่ว่าจะเป็น

เจา้ของผูร่้วมหุ้นส่วน ก็ตอ้งการผลตอบแทน หรือส่วนแบ่งกาํไรท่ีพอประมาณและเหมาะสม เพื่อ
จูงใจใหผู้ล้งทุนไดด้าํเนินกิจการต่อไป 

 

    1.2 ความรับผิดชอบต่อผูบ้ริหาร นัน่คือ นอกจากผูบ้ริหารระดบัต่างๆ จะตอ้งการเงิน
เดือน  ค่าตอบแทนในอัตราท่ีเหมาะสมแล้ว  พวกเขาย ังต้องการความมั่นคงในการทํางาน 
ความกา้วหนา้ในอาชีพ และสามารถพฒันาความรู้ความสามารถใหเ้หมาะสมกบัตาํแหน่งงาน 

 
    1.3 ความรับผดิชอบต่อพนกังานและลูกจา้ง นัน่คือ การกาํหนดค่าตอบแทนแก่พนกังาน 

ผูบ้ริหารควรควรมีเกณฑท่ี์เหมาะสม ควรแก่ฐานะ ตาํแหน่งงาน นอกจากน้ีการเล่ือนขั้น หรือข้ึน
เงินเดือนกต็อ้งมีหลกัเกณฑท่ี์มีความยติุธรรม และควรจะมีสวสัดิการต่างๆ เพื่อเป็นส่ิงจูงใจ                  

 
2. ความรับผดิชอบต่อสงัคมภายนอกธุรกิจ ไดแ้ก่ 
 
     2.1 ความรับผิดชอบท่ีมีต่อผูบ้ริโภค ความซ่ือสัตยท์ั้งในดา้นการตั้งราคา การโฆษณา

ชวนเช่ือ การเลือกใชว้ตัถุดิบท่ีใชใ้นการผลิตสินคา้ตอ้งใหไ้ดม้าตรฐาน 
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     2.2 ความรับผดิชอบต่อรัฐบาล และหน่วยงานของรัฐ ธุรกิจตอ้งให้ความร่วมมือในการ
ปฎิบติัตามระเบียบขอ้บงัคบั ตามมาตรการของหน่วยงานของรัฐ ทั้งในเร่ืองภาษีอากร การจ่าย
ค่าจา้งแรงงาน เป็นตน้ 

 
     2.3 ความรับผิดชอบต่อสาธารณชน โดยธุรกิจควรเขา้มาช่วยเหลือสังคมในดา้นต่างๆ 

เช่น การส่งเสริมการศึกษา การสร้างโรงพยาบาล การสงเคราะห์แก่ผูย้ากไร้ เป็นตน้ 
 
     2.4 ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม ธุรกิจเม่ือมีการผลิตสินคา้หรือบริการแลว้ ไม่ใช่

เพียงเพื่อให้ไดก้าํไรหรือผลตอบแทนเท่านั้น ควรจะคาํนึงถึงผลกระทบจากการดาํเนินงานท่ีจะ
ส่งไปยงัชุมชนรอบขา้ง เช่น ปัญหานํ้าเสีย ปัญหาอากาศเป็นพิษ ปัญหาขยะมูลฝอย 

 
    2.5 ความรับผิดชอบต่อทรัพยากรธรรมชาติ โดยการเลือกใชท้รัพยากรธรรมชาติอยา่ง

ประหยดัและคุม้ค่า เช่น การไม่จบัสัตวน์ํ้ าในฤดูวางไข่ การไม่ใชเ้คร่ืองมือการประมงท่ีผดิกฎหมาย 
การไม่ทาํลายป่าไม ้การไม่ทาํลายหนา้ดิน เป็นตน้ 

 
การวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยั ไดท้าํการศึกษาวิจยัถึงความผกูพนัของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง

ประเทศไทยต่อองคก์ารท่ีใชแ้นวคิดความรับผดิชอบต่อสงัคม  
 

ผลงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
 

ผลงานวจัิยในประเทศ 
 
ชานนทร์  ปวงละคร (2551) ศึกษาเร่ือง “ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ปตท. 

จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ กลุ่มธุรกิจนํ้ ามนั” โดยใชอ้งคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์าร 
4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นองคก์าร ดา้นงาน ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และดา้นภาวะผูน้าํ พบว่า ปัจจยั
ท่ีทาํให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน ได้แก่ ด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย  ์ซ่ึงมี
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานดา้นภาพรวมอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี
ระดบันอ้ยกว่า 0.05 ส่วนปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ส่วนงานท่ีสังกดั และอตัราเงินเดือน
ของพนกังานมีความสมัพนัธ์อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร และในส่วน
ของปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และอายกุารทาํงาน ของพนกังาน
ไม่มีความสมัพนัธ์อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
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จิรวดี  ตั้งศิริสมัฤทธ์ิ (2551) ศึกษาเร่ือง “ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ลอ็กซ
เล่ย ์จาํกดั (มหาชน)” จากผลการศึกษาพบว่าระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานอยูใ่นระดบั
ผกูพนั (Engaged) โดยมีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัของความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นองคก์าร 
ดา้นงาน ดา้นการทรัพยากรมนุษย ์และดา้นภาวะผูน้าํอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น และปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ไดแ้ก่ ดา้นองคก์าร ดา้นการทรัพยากรมนุษย ์และดา้นภาวะ
ผูน้าํซ่ึงมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานดา้นภาพรวมอย่างมีนยัสําคญัทาง
สถิติท่ีระดบันอ้ยกว่า 0.05 สาํหรับปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนักงานอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ ไดแ้ก่ อายุ ระดบัรายได ้และระดบัตาํแหน่งงาน 
ส่วนเพศ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา และระยะเวลาปฏิบติังานในองคก์าร ไม่มีอิทธิพลกบั
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 
ทองพิน  ขนัอาสา (2549) ศึกษาเร่ือง “ความผูกพนัของบุคลากรภาครัฐต่อองค์กร 

กรณีศึกษาขา้ราชการ กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย” ผลการศึกษาพบว่า ขา้ราชการ
กรมการปกครองมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพรวมระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้นพบว่า ขา้ราชการมีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความเตม็ใจทุ่มเทให้กบัองคก์รในระดบัสูง ส่วน
ดา้นอ่ืนๆมีความผูกพนัต่อองคก์รในระดบัปานกลาง ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร คือ ตาํแหน่งงาน เงินเดือน และผลประโยชน์ตอบแทน ส่วนปัจจยัดา้นอาย ุระดบั
การศึกษา และระยะเวลาในการทาํงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ร ในส่วนของ
ปัจจยัลกัษณะงานดา้นความมีอิสระในการทาํงาน ความทา้ทายในการทาํงาน ลกัษณะงานท่ีตอ้งปฎิ
สัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ความกา้วหน้าในงาน และการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน มีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัปานกลางอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 ปัจจยัประสบการณ์
ระหวา่งการปฎิบติังาน ดา้นความรู้สึกวา่ตนมีความสาํคญัต่อองคก์ร ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพิง
ได้ ความรู้สึกต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กร และความคาดหวังท่ีจะได้รับการตอบสนองมี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัปานกลางอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 

 
ษมาภรณ์  ปล้ืมจิตร (2547) ศึกษาเร่ือง “ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโรงแรมดุสิต

รีสอร์ทแอนดโ์ปโลคลบั” ผลการศึกษาพบว่า ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโรงแรม
ดุสิตรีสอร์ทแอนด์โปโลคลบัอยู่ในระดบัสูง โดยจากการทดสอบสมมติฐานไม่พบว่า ปัจจยัส่วน
บุคคลท่ีแตกต่างกนั ทาํใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั นอกจากน้ีปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ไดแ้ก่ ความมีอิสระในการทาํงาน ความ
คาดหวงัในโอกาสกา้วหนา้ในการทาํงาน และความรู้สึกรักในงานบริการ ดา้นประสบการณ์ท่ีได้
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จากการทาํงานในองคก์าร ไดแ้ก่ ความรู้สึกว่าตนมีความสาํคญั ความรู้สึกว่าองคก์ารเป็นท่ีพึ่งพิงได ้
และทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร ดา้นบรรยากาศขององคก์าร ไดแ้ก่ รางวลัการตอบแทน 
ความอบอุ่นและการสนบัสนุน ความสามคัคีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั และการติดต่อส่ือสารท่ีเปิดเผย 
และดา้นความพึงพอใจในงาน ไดแ้ก่ รายได/้ค่าตอบแทน ความมัน่คงสวสัดิการของพนกังาน และ
สถานท่ีและส่ิงท่ีอาํนวยความสะดวก มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน
โรงแรมดุสิตรีสอร์ทแอนดโ์ปโลคลบัในทางบวก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
เขมฐานีย ์ สรโชติ (2544) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยับางประการท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร

ในบริษทัก่อสร้าง” ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีความผูกพนัต่อองคก์ารอยู่ในระดบัปานกลาง 
พนกังานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั แต่พนกังานท่ีมี
ความรู้สึกในบรรรยากาศขององคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะการติดต่อส่ือสารในองคก์าร ดา้นการ
ไดรั้บการอบรม ดา้นความอบอุ่นในองคก์าร และลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ดา้นความหลากหลายในงาน 
ความประจกัษใ์นงาน ดา้นงานท่ีมีโอกาสไดพ้บปะสงัสรรคก์บัผูอ่ื้น ปัจจยัดงักล่าวท่ีมีแตกต่างกนั มี
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
วลัภา  พวัพงษ์พนัธุ์ (2547) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ

พนกังานกลุ่มวิชาชีพเฉพาะ ของบริษทั กสท. โทรคมนาคม จาํกดั (มหาชน)” พบว่า ลกัษณะส่วน
บุคคลอนัไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาปฏิบติังานในองคก์าร และรายได ้มีผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์าร แต่เพศ อายุ และสถานภาพสมรสไม่มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร และยงัพบว่าความ
พอใจในงาน การตอบสนองจากองคก์ารมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร และการตอบสนองจาก
องคก์ารมีผลต่อความพอใจในงาน 

 
ธีระ  วีรธรรมสาธิต (2532) ศึกษาเร่ือง “ความผกูพนัต่อองคก์าร กรณีศึกษาผูบ้ริหารระดบั

หวัหนา้แผนกหรือเทียบเท่าของเครือซิเมนตไ์ทย” ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ลกัษณะส่วนบุคคลของผูบ้ริหาร คือ อายุตวั ระยะเวลาทาํงานกบับริษทั ระดบั
การศึกษา ลกัษณะงานท่ีทาํ ไดแ้ก่ ความสาํคญัของลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบ ลกัษณะงานที่ทา้ทาย 
การไดมี้ส่วนร่วมในการบริหารโอกาสกา้วหนา้ในงานและลกัษณะงานท่ีตอ้งติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
ประสบการณ์จากการทาํงานในองคก์าร ไดแ้ก่ ทศันคติของกลุ่มต่อองคก์าร ความน่าเช่ือถือของ
องคก์าร ระบบการพิจารณาความดีความชอบท่ียุติธรรม การมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน 
และการไดรั้บการพฒันาและฝึกอบรม 
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ผลงานวจัิยต่างประเทศ 
 
Steers (1977) ศึกษาวิจยัแหล่งท่ีมาและผลของความผกูพนัต่อองคก์าร (Antecedents and 

Outcome of Organizational Commitment) มีวตัถุประสงคเ์พื่อทดสอบแบบจาํลองของแหล่งท่ีมา
และผลของความผูกพนัต่อองคก์าร กลุ่มตวัอย่างเป็นพนักงานในโรงพยาบาลจาํนวน 382 คน 
วิศวกรและนกับญัชีรวม 119 คน พบวา่ในทั้งสองกลุ่มตวัอยา่งน้ี ปัจจยัส่วนบุคคลและประสบการณ์
ในการทาํงานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร และมีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลางกบัการมา
ทาํงานของวิศวกร และนักบญัชี ความผูกพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลางกบัการ
ลาออกของพนกังานในโรงพยาบาล และความผกูพนัต่อองคก์ารไม่มีความสัมพนัธ์กบัผลของการ
ทาํงาน   

 
Cullen, Parboteeah and Victor (2003) ไดว้ิจยัเร่ือง “ผลกระทบของบรรยากาศดา้น

จริยธรรมต่อความผกูพนัต่อองคก์าร: วิเคราะห์ 2 ตวัแบบการศึกษา (The Effects of Ethical 
Climates on Organizational Commitment: A Two-Study Analysis)” ในการวิจยัไดใ้ชต้วัแบบ 2 ตวั
แบบในการศึกษา ตวัแบบแรกเป็นการศึกษาโดยใชก้ารทดสอบปกติของสมมติฐานดา้นบรรยากาศ
ทางจริยธรรมในองคก์าร 3 ดา้น คือ ดา้นความเมตตากรุณา (benevolence) ดา้นความเห็นแก่ตวั 
(egoistic) และดา้นกฎระเบียบ (principle) ตวัแบบท่ีสองเป็นการศึกษาดา้นบรรยากาศในองคก์าร
เฉพาะแต่ละเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนแบบฉุกเฉิน โดยใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงสาํรวจ และรายละเอียดท่ี
พบเพิ่มเติมจากการค้นคว้า ผลการศึกษาพบว่า  การรับรู้บรรยากาศด้านความเห็นแก่ตัวมี
ความสัมพนัธ์เชิงลบกับความผูกพนัต่อองค์การ การรับรู้บรรยากาศด้านความเมตตากรุณามี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกับความผูกพนัต่อองค์การ และการรับรู้บรรยากาศด้านกฎ ระเบียบ มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การสําหรับพนักงานระดับเช่ียวชาญ แต่ไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัพนกังานระดบัไม่เช่ียวชาญ นอกจากน้ีพบวา่ตวัแปรดา้นอายงุาน ความพึงพอใจใน
งาน มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารอีกดว้ย 

  
Peterson (2004) ศึกษาวิจยัเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ในการเป็นสมาชิกองคก์าร

และความผกูพนัต่อองคก์าร (The Relationship Between Perceptions of Corporate Citizenship and 
Organizational Commitment) ” เป็นผลของการวิจยัธุรกิจเพื่อหาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ว่า
การเป็นหน่ึงในสมาชิกองคก์ารกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร ผลการวิจยัพบว่าการรับรู้การเป็น
สมาชิกองคก์ารมีความสมัพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร โดยเฉพาะพนกังานท่ี
มีความเช่ือและใหค้วามสาํคญัอยา่งมากในประเด็นความรับผดิชอบต่อสังคมของบริษทั ผลการวิจยั
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ดงักล่าวยงัช้ีบอกว่า การวดัความรับผิดชอบต่อสังคมระดบัจริยธรรมของพนกังานในองคก์ารเป็น
ตวัช้ีวดัท่ีสําคญัต่อระดบัความผูกพนัองคก์าร มากกว่าความรับผิดชอบต่อสังคมระดบัเศรษฐกิจ 
ระดบักฎหมาย และระดบัดุลยพินิจ โดยผลการวิจยัระบุว่าการวดัความรับผิดชอบต่อสังคมระดบั
ดุลยพินิจนั้นมีความสมัพนัธ์เหนียวแน่นกบัความผกูพนัต่อองคก์ารในพนกังานเพศหญิง 

 
Brammer, Millington and Rayton (2007) ศึกษาวิจยัเร่ือง “การเสริมสร้างความรับผดิชอบ

ต่อสังคมใหเ้ป็นความผกูพนัต่อองคก์ร (The Contribution of Corporate Social Responsibility to 
Organizational Commitment)” ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างความผกูพนัต่อองคก์ารและการ
รับรู้นโยบายท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรับผิดชอบต่อสังคมของพนักงานในธุรกิจสถาบนัการเงิน โดย
ศึกษาการรับรู้ของพนกังาน 3 ดา้น คือ ดา้นความรับผิดชอบต่อสังคมภายนอกขององคก์าร ดา้น
ขบวนการประเมินผลปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ และดา้นการสนบัสนุนดา้นการฝึกอบรมของ
พนกังาน  ผลการศึกษาพบว่าปัจจยัดงักล่าวลว้นมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
โดยปัจจัยด้านความรับผิดชอบต่อสังคมภายนอกขององค์การมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดท่ีระดับ 4.43 
รองลงมาดา้นการสนบัสนุนการฝึกอบรมของพนกังานท่ีระดบั 2.94 และดา้นขบวนการประเมินผล
ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพท่ีระดบั 2.90 

 
Collier and Esteban (2007) ศึกษาวิจยัเร่ือง “ความรับผดิชอบต่อสงัคมเชิงบรรษทัและความ

ผกูพนัของพนกังาน (Corporate social responsibility and employee commitment” พบว่า ธุรกิจมี
ความรับผิดชอบไม่เพียงแค่การปฏิบติัตามจริยธรรมเพื่อการดาํเนินงานเท่านั้น หากยงัคาํนึงถึง
ผลกระทบต่อผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งทั้ งหลายทั้ งในรุ่นปัจจุบัน และรุ่นต่อๆไป โดยผลการวิจัยพบ
หลกัฐานท่ีว่าบริษทัสามารถมัน่ใจไดว้่าพนักงานของพวกเขาสามารถถูกจูงใจและมีความผูกพนั
เพียงพอเพื่อประสิทธิภาพท่ีเกิดจากกิจกรรมการปฏิบติัตามแนวคิดความรับผิดชอบต่อสังคมเชิง
บรรษทั นอกจากน้ีความเส่ียงสามารถถูกจดัการและลดลงโดยการตดัสินใจอย่างถูกตอ้งตามหลกั
จริยธรรม รวมถึงการบรรจุจริยธรรมในเป้าหมายและผลลพัธ์ขององคก์าร มีเพียงพนกังานท่ีเขา้ใจ
ถึงค่านิยมและวิสัยทศัน์ขององค์การเท่านั้นท่ีจะสามารถจดัการกับสถานการณ์ต่างๆได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ การวิจยัดงักล่าวยงัสรุปวา่ อาจยงัไม่เพียงพอท่ีจะบรรจุหลกัการพื้นฐานทางจริยธรรม
ไวเ้ฉพาะแค่ในถอ้ยแถลงพนัธกิจ และจรรยาบรรณ แต่จาํเป็นอยา่งยิง่ท่ีตอ้งใส่คุณธรรมลงลึกเขา้ไป
ถึงวฒันธรรมของธุรกิจ ฝังรากลึกลงไปในหวัใจและจิตใจของพนกังานทุกคน 

 
กล่าวโดยสรุปจากการศึกษาและงานวิจยัทั้งในและต่างประเทศไดใ้หค้วามสาํคญักบัปัจจยั

ลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นโครงสร้าง และลกัษณะประสบการณ์ในการทาํงาน ทั้งน้ี
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ผูศึ้กษาไดเ้พิ่มเติมปัจจยัดา้นความรับผดิชอบต่อสังคมขององคก์าร ซ่ึงสามารถสรุปปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร โดยแยกเป็น 5 ปัจจยัหลกั ไดแ้ก่ 

 
1. ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal characteristics) ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบั

การศึกษาสูงสุด อายงุานท่ีทาํกบัองคก์ารแห่งน้ี และอตัราเงินเดือนปัจจุบนั 
 
2. ลกัษณะงาน (Job characteristics) ไดแ้ก่ งานท่ีมีหน้าท่ีชดัเจน และงานท่ีมีความ

สอดคลอ้งกบัตนเอง 
 
3. ปัจจยัดา้นโครงสร้าง (Structural characteristics) ไดแ้ก่ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

และความชดัเจนของกฎ ขอ้บงัคบัขององคก์าร 
 
4. ลกัษณะประสบการณ์ในการทาํงาน (Work experiences) ไดแ้ก่ ความรู้สึกว่าตนมี

ความสาํคญัต่อองคก์าร ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนอง ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร 
และความรู้สึกวา่องคก์ารคาํนึงถึงความสนใจของพนกังาน 

 
5. ความรับผิดชอบต่อสังคมขององคก์าร ไดแ้ก่ การรับรู้ของพนกังานต่อความรับผิดชอบ

ต่อสังคมภายนอกขององคก์าร ระบบการพิจารณาความดีความชอบ และการไดรั้บการพฒันาและ
ฝึกอบรม 

 
โดยทฤษฎีท่ีใชใ้นการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงไดแ้ก่ ปัจจยัลกัษณะ

ส่วนบุคคลใชท้ฤษฎีจาก Steers and Porter (1983), Mowday, Porter and Steers (1982) โดยเพิ่ม
ปัจจัยได้แก่ สถานภาพสมรส และอัตราเงินเดือนปัจจุบัน สําหรับปัจจัยลักษณะงาน ลักษณะ
ประสบการณ์ในการทาํงานใชท้ฤษฎีจาก Steers and Porter (1983) ปัจจยัดา้นโครงสร้างใชท้ฤษฎี
จาก Rhodes and Steers (1981, cited in Steers and Porter, 1983)และสาํหรับปัจจยัดา้นความ
รับผิดชอบต่อสังคมขององคก์ารใชง้านวิจยัจาก Brammer, Millington and Rayton (2007) และ
ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร ผูว้ิจยัใชท้ฤษฎีจาก Slocum and Hellriegel (2009) ดงัภาพท่ี 3 
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กรอบแนวคดิในการวจัิย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่3  กรอบแนวคิดในการวิจยั 

ลกัษณะส่วนบุคคล 
Steers and Porter (1983) 

Mowday, Porter and Steers (1982) 

-เพศ 

-อาย ุ

-สถานภาพสมรส 

-ระดบัการศึกษาสูงสุด 
-อายงุานท่ีทาํกบัองคก์ารแห่งน้ี 
-อตัราเงินเดือนปัจจุบนั 

ลกัษณะงาน 
Steers and Porter (1983) 

-งานท่ีมีหนา้ท่ีชดัเจน 
-งานท่ีมีความสอดคลอ้งกบัตนเอง 

ปัจจัยด้านโครงสร้าง 
Rhodes and Steers (1981, 

 cited in Steers and Porter, 1983) 
 
-การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

-ความชดัเจนของกฎ ขอ้บงัคบัขององคก์าร 

ประสบการณ์ในการทาํงาน 
Steers and Porter (1983) 

-ความรู้สึกวา่ตนมีความสาํคญัต่อองคก์าร 

-ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนอง 

-ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร 
-ความรู้สึกวา่องคก์ารคาํนึงถึงความสนใจของพนกังาน 

ความรับผดิชอบต่อสังคมขององค์กร 
Brammer, Millington and Rayton (2007) 

 
-การรับรู้ของพนกังานต่อความรับผิดชอบต่อสังคม 
  ขององคก์ร 
-ระบบการพิจารณาความดีความชอบ 
-การไดรั้บการพฒันาและฝึกอบรม 

 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
Slocum and Hellriegel (2009) 

 

-ความเช่ือมัน่แรงกลา้และยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมองคก์าร 

 
-ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
อยา่งมากในการปฎิบติังานเพื่อผลดีต่อ
องคก์าร 

 
-ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษา
สมาชิกภาพขององคก์าร 

ตัวแปรต้น

ตัวแปรตาม 
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บทที ่3 
 

วธีิการวจิยั 
 

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษา “ความผกูพนัของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
ต่อองค์การท่ีใช้แนวคิดความรับผิดชอบต่อสังคม” โดยขั้นตอนของการวิจยัประกอบด้วย การ
กาํหนดประชากรและกลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยั การสุ่มตวัอย่าง เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั การ
ทดสอบเคร่ืองมือในการวิจัย การเก็บรวบรวมขอ้มูล การวิเคราะห์ขอ้มูล และสถิติท่ีใช้ในการ
วิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวจัิย 

 
ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย จาํนวน

ทั้งส้ิน 22,843 คน (ณ วนัท่ี 28 ธนัวาคม พ.ศ. 2552) 
 

สายงาน ช่ือย่อ จํานวนพนักงาน (คน) 

ผูว้า่การ ผวก. 148 
การนโยบายและแผน รวผ. 391 
การบญัชีและการเงิน รวบ. 1,142 
การบริหาร รวห. 2,232 
การพฒันา รวพ. 3,160 
การผลิตไฟฟ้า รวฟ. 9,798 
การเช้ือเพลิง รวช. 2,093 
การระบบส่ง รวส. 3,494 
การกิจการสงัคมและส่ิงแวดลอ้ม รวค. 385 
   
รวม  22,843 
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ผูว้ิจยัไดท้าํการคาํนวณหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง โดยกาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งใหมี้
ความคลาดเคล่ือนไดร้้อยละ 5 ดงัสูตร ของ Yamane (1973, อา้งใน บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 
2543) ดงัน้ี 

n =   N 
             1+N(e)2 

 
เม่ือ   n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

N = ขนาดของประชากร 
e = ความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่ง 
      ซ่ึงกาํหนดใหเ้ท่ากบั 0.05 

 
ดงันั้น จาํนวนตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี จึงเท่ากบั 394 คน 
 
การสุ่มตวัอย่างในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีใช้วิธีสุ่มตวัอย่าง แบบแบ่งชั้นภูมิตามสัดส่วน 

(Proportional Stratified Random Sampling) หลงัจากนั้นไดท้าํการสุ่มตวัอยา่งอยา่งง่าย (Simple 
Random Sampling) โดยวิธีการจบัฉลากในกลุ่มประชากรแต่ละแผนก และแบ่งตามแผนกเพื่อทาํ
การส่งแบบสอบถามตามจาํนวนท่ีไดท้าํการสุ่มไวแ้ลว้ขา้งตน้ 

 
สายงาน จํานวนประชากร (คน) จํานวนกลุ่มตวัอย่าง (คน) 

ผูว้า่การ 148 3 
การนโยบายและแผน 391 7 
การบญัชีและการเงิน 1,142 20 
การบริหาร 2,232 39 
การพฒันา 3,160 55 
การผลิตไฟฟ้า 9,798 169 
การเช้ือเพลิง 2,093 37 
การระบบส่ง 3,494 61 
การกิจการสงัคมและส่ิงแวดลอ้ม 385 7 
   
รวม 22,843 398 
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เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัไดส้ร้างข้ึนมาจากการศึกษาแนว 
ความคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีตอ้งการศึกษาและ
แบบสอบถามไดมี้การทดสอบความถูกตอ้งก่อนนาํไปใช ้แบ่งแบบสอบถามออกเป็น 2 ส่วน คือ 
 

ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาสูงสุด อายุงานในการทาํงานกบัการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทย และอตัราเงินเดือนปัจจุบนั เป็นคาํถามแบบเลือกตอบ มีจาํนวน 6 ขอ้ กาํหนดใหใ้ชม้าตรานาม
บญัญติั (Nominal Scale) และมาตราเรียงลาํดบั (Ordinal Scale) 
 

ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีต่อลกัษณะงาน ดา้น
โครงสร้างขององคก์าร ประสบการณ์ในการทาํงาน ความรับผิดชอบต่อสังคมขององคก์าร และ
ความผกูพนัต่อองคก์าร โดยใชล้กัษณะคาํถามแบบลิเคิร์ต (Likert Scale) เพื่อใหพ้นกังานเลือกตอบ
ระหว่าง เห็นดว้ยอยา่งยิง่ เห็นดว้ย เฉยๆ ไม่เห็นดว้ย ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง กาํหนดใหใ้ชม้าตรวดัเป็น
ประเภทช่วง (Interval Scale) 

 
สาํหรับแบบสอบถามส่วนท่ี 2 วดัไดส้ร้างจากองคป์ระกอบต่อไปน้ี 
 
1. ตวัแปรในกลุ่มลกัษณะงาน จาํนวน 4 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 1-4 

 
2. ตวัแปรในกลุ่มดา้นโครงสร้างขององคก์าร จาํนวน 4 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 5-8 

 
3. ตวัแปรในกลุ่มประสบการณ์ในการทาํงาน จาํนวน 8 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 9-16 

 
4. ตวัแปรในกลุ่มความรับผดิชอบต่อสงัคมขององคก์าร จาํนวน10 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 17-26 

 
5. ตวัแปรในกลุ่มความผกูพนัต่อองคก์าร จาํนวน 9 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 27-35 
 
โดยมีขอ้คาํถามเชิงลบ จาํนวน 10 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 4, 5, 8, 15, 19, 22, 26, 27, 33 และ 34 
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โดยท่ีเกณฑ์การให้คะแนนขอ้ความของแบบสอบถามในส่วน 2 ท่ีเป็นขอ้ความเชิงบวก 
และขอ้ความท่ีเป็นเชิงลบ ดงัน้ี 

 
ระดับความคดิเห็น     ข้อคาํถามเชิงบวก     ข้อคาํถามเชิงลบ 
 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่    5    1 
เห็นดว้ย    4    2 
เฉย ๆ     3    3 
ไม่เห็นดว้ย    2    4 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่   1    5 

 
การแปลผลคะแนนของขอ้คาํถาม ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นโครงสร้าง

ขององคก์าร ประสบการณ์ในการทาํงาน ความรับผดิชอบต่อสังคมขององคก์ร และความผกูพนัต่อ
องคก์ารนั้น แบ่งออกเป็น 5 ระดบั คือ ระดบัสูงมาก ระดบัสูง ระดบัปานกลาง ระดบัตํ่า และระดบั
ตํ่ามาก โดยการกาํหนดเกณฑใ์นการพิจารณาแบ่งระดบัความผกูพนัและระดบัความคิดเห็น ดว้ยการ
กาํหนดเกณฑ ์ตามตารางท่ี 1 ดงัน้ี คือ 
 
ตารางที ่1  ระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนั ตามชั้นของคะแนนเฉลี่ย 
 

ช้ันของคะแนนเฉลีย่ ระดับความคดิเห็นต่อความผกูพนั 
4.50 – 5.00 
3.50 – 4.49 
2.50 – 3.49 
1.50 – 2.49 
1.00 – 1.49 

ระดบัสูงมาก 
ระดบัสูง 

ระดบัปานกลาง 
ระดบัตํ่า 

ระดบัตํ่ามาก 
ท่ีมา: วิเชียร  เกตุสิงห์ (2538) 

 
การพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlations Coefficient) ของความสัมพนัธ์

ระหว่างตวัแปรเชิงปริมาณ 2 ตวั แทนดว้ยสัญลกัษณ์ r หากค่า r มีค่าเขา้ใกล ้-1 หรือ 1 แสดงถึง
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ความสมัพนัธ์กนัในระดบัสูง แต่หากเขา้ใกล ้0 แสดงถึงการมีความสมัพนัธ์กนัในระดบันอ้ยหรือไม่
มีเลย โดยทัว่ไปใชเ้กณฑด์งัน้ี (Hinkle, 1998) 

 
ค่า r ระดับของความสัมพนัธ์ 

0.90 - 1.00 มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัสูงมาก 
0.70 - 0.90 มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัสูง 
0.50 - 0.70 มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
0.30 - 0.50 มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัตํ่า 
0.00 - 0.30 มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัตํ่ามาก 

 
 เคร่ืองหมาย +,- หนา้ตวัเลขสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์จะบอกถึงทิศทางของความสัมพนัธ์
โดยท่ี 
 
 r มีเคร่ืองหมาย + หมายถึง การมีความสัมพนัธ์กนัไปในทิศทางเดียวกนั (ตวัแปรหน่ึงมีค่า
สูง อีกตวัหน่ึงจะมีค่าสูงไปดว้ย) 
 
 r มีเคร่ืองหมาย – หมายถึง การมีความสัมพนัธ์กนัไปในทิศทางตรงกนัขา้ม (ตวัแปรหน่ึงมี
ค่าสูง อีกตวัหน่ึงจะมีค่าตํ่า) 

 
การทดสอบเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

 
เม่ือมีการออกแบบแบบสอบถามเพื่อใชใ้นการเก็บขอ้มูลแลว้ ไดมี้การนาํแบบสอบถามไป

ทาํการทดสอบความถูกตอ้งของเน้ือหา (Content Validity) และความเช่ือมัน่ (Reliability) ของ
แบบสอบถามก่อนโดยนาํแบบสอบถามไปเสนอประธานกรรมการที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบเน้ือหา 
และการใชภ้าษาในการส่ือสาร นอกจากนั้นไดน้าํแบบสอบถามไปทดสอบ (Pre-test) กบัพนกังาน
บริษทัท่ีมีความใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 30 ชุด เพื่อทาํการตรวจสอบภาษาที่ใชใ้ห้เป็นท่ี
เขา้ใจตรงกนั และวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
 

1. ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ของแบบสอบถามเพื่อตรวจสอบความ
ครอบคลุมของเน้ือหาการใชภ้าษา และลกัษณะของขอ้ความท่ีใชใ้หเ้หมาะสมกบักลุ่มประชากรท่ีจะ
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ศึกษา โดยนาํแบบสอบถามฉบบัร่างไปให้คณะกรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจสอบความ
เท่ียงตรงเชิงเน้ือหา และนาํมาปรับปรุงแกไ้ข 

 
2.นาํแบบสอบถามไปทดลองใช ้(Try out) กบัพนกังานท่ีมีความใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่งท่ี

ใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี จาํนวน 30 คน 
 
3.นาํขอ้มูลมาวิเคราะห์หาค่า Item Total Correlation ของขอ้คาํถามรายขอ้ และคะแนนรวม

รายดา้น สาํหรับกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการ Try out 30 คนท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
4. หาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ผูว้ิจยัหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบวดัทั้งฉบบัและรายดา้น

โดยการหาค่าความสอดคลอ้งภายใน ใชก้ารวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient)
ของครอนบคั (Cronbach) ซ่ึงไดผ้ลการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามวดัระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารมีค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัคือ 0.884 

 
การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 
 1.ส่งหนงัสือแจง้ขอความอนุเคราะห์เก็บขอ้มูลจากพนกังานให้กบัผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากร
บุคคล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  

 
 2. นาํแบบสอบถามไปใหก้บัหวัหนา้สายงานแต่ละสายงาน เพื่อนาํไปแจกใหก้บัพนกังานท่ี
เป็นกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละแผนก รวมเป็นจาํนวนทั้งส้ิน 500 ชุด 

 
 3.เก็บรวบรวมแบบสอบถามที่ทาํเสร็จเรียบร้อยแลว้ จากหวัหนา้สายงานแต่ละสายงาน ซ่ึง
สามารถเก็บคืนมาไดจ้าํนวน 424 ชุด คิดเป็นร้อยละ 85 จากนั้นดาํเนินการตรวจสอบความถูกตอ้ง
และความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม พบว่าเป็นแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์และสามารถนาํไปใชไ้ด้
จาํนวน 403 ชุด คิดเป็นร้อยละ 81 จากจาํนวนแบบสอบถามทั้งหมด โดยใชร้ะยะเวลาในการเก็บ
ขอ้มูลทั้งหมด 29 วนั ตั้งแต่วนัท่ี 4 มกราคม พ.ศ. 2553 ถึงวนัท่ี 1 กมุภาพนัธ์ พ.ศ. 2553 

 
 4.นาํแบบสอบถามที่มีความถูกตอ้ง และสมบูรณ์ครบถว้นท่ีไดรั้บคืนไปทาํการวิเคราะห์ 
โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ 
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เม่ือทาํการเก็บรวบรวมแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์ไดค้รบแลว้ ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการ
วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการใชโ้ปรแกรมสาํเร็จทางสถิติ โดยมีรายละเอียดในการจดัระเบียบขอ้มูลดงัน้ี 

 
1. รวบรวมแบบสอบถามทั้งหมด และทาํการตรวจสอบเพื่อดูความสมบูรณ์ใหค้รบทุกดา้น 
 
2. การนาํขอ้มูลท่ีไดรั้บจากแบบสอบถามมาลงรหสัในกระดาษบนัทึกรหสั (Coding Sheet) 
 
3. การประมวลผลขอ้มูลดว้ยคอมพิวเตอร์ 

 
สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
1. ค่าร้อยละ (Percentage) ใชใ้นการอธิบายขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง 

ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาสูงสุด อายงุานในการทาํงานกบัการไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทย และอตัราเงินเดือนปัจจุบนั 

 
2. มชัฌิมเลขคณิต (Arithmetic mean) หรือค่าเฉล่ีย ใชห้าค่าเฉล่ียของขอ้มูลแต่ละกลุ่ม เช่น 

ความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีต่อปัจจยัด้านลกัษณะงาน ความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีต่อด้าน
โครงสร้างขององคก์าร ความคิดเห็นของพนกังานท่ีมีต่อประสบการณ์ในการทาํงาน ความคิดเห็น
ของพนักงานท่ีมีต่อความรับผิดชอบต่อสังคมขององคก์ร และความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์าร 

 
3. ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ใชว้ดัการกระจายของขอ้มูลท่ีมีการหา

ค่าเฉล่ียโดยวิธีมชัฌิมเลขคณิต  
 
4. t-test สาํหรับการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของขอ้มูลสองกลุ่ม ท่ีเป็นอิสระ

ต่อกนั ท่ีระดบันยัสาํคญั .05 
 
5. F-test สาํหรับการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของขอ้มูลมากกว่าสองกลุ่ม ท่ี

เป็นอิสระต่อกนั ท่ีระดบันยัสาํคญั .05 เม่ือพบวา่มีความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ีย จะวิเคราะห์โดยวิธี 
LSD (Least – Significant Difference) เพื่อคน้หากลุ่มท่ีแตกต่าง 
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6. ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson product-moment correlation coefficient) 
สําหรับใช้หาค่าความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงาน  ด้านโครงสร้างขององค์การ 
ประสบการณ์ในการทาํงาน ความรับผิดชอบต่อสังคมขององคก์ร กบัความผูกพนัต่อองคก์ารของ
พนกังาน ท่ีระดบันยัสาํคญั .05 

 
สญัลกัษณ์และอกัษรยอ่ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ 
 
x  =  ค่าเฉล่ีย (Mean) 
S.D.  =  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
e = ค่าความคาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่ง 
t  = ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน t-test 
F  =  ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน F-test 
p  =  ระดบัความมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
r  =  ค่าสมัประสิทธ์สหสมัพนัธ์เพียร์สนั 
*  =  มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
**  =  มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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บทที ่4 
 

ผลการวจิยัและข้อวจิารณ์ 
 

ผลการวจัิย 
 

 การวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย จากปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นโครงสร้าง 
ประสบการณ์ในการทาํงาน และปัจจยัความรับผดิชอบต่อสงัคม รวมถึงศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง
ปัจจยัความรับผิดชอบต่อสังคม และความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย โดยมีจาํนวนตวัอยา่งท่ีสมบูรณ์และนาํไปใชไ้ดจ้าํนวน 403 ตวัอยา่ง แบ่งการนาํเสนอ
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี  

 
ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง  
 
ส่วนท่ี 2 ระดบัความคิดเห็นลกัษณะงาน ดา้นโครงสร้าง และประสบการณ์ในการทาํงาน 
 
ส่วนท่ี 3 ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
  
ส่วนท่ี 4 ระดับความคิดเห็นความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร และความสัมพนัธ์

ระหวา่งความรับผดิชอบต่อสงัคมขององคก์รกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 
 ส่วนท่ี 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ส่วนที ่1  ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
  

ขอ้มูลปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบั
การศึกษาสูงสุด อายงุานท่ีทาํกบัองคก์ารแห่งน้ี อตัราเงินเดือนปัจจุบนั 
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ตารางที ่2  ขอ้มูลปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 
(n= 403) 

ข้อมูลทัว่ไป จํานวน ร้อยละ 
เพศ    
 ชาย 177 43.9 
 หญิง 226 56.1 
อาย ุ    
 20-30 ปี 31 7.7 
 31-40 ปี 68 16.9 
 41-50 ปี 137 34.0 
 มากกวา่ 50 ปี 167 41.4 
สถานภาพสมรส    
 โสด 132 32.8 
 สมรส 254 63.0 
 หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 17 4.2 
ระดบัการศึกษา    
 ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 27 6.7 
 ปริญญาตรี 226 56.1 
 สูงกวา่ปริญญาตรี 150 37.2 
อายกุารทาํงาน    
 นอ้ยกวา่ 2 ปี 8 2.0 
 ตั้งแต่ 2-5 ปี 29 7.2 
 มากกวา่ 5 ปี 366 90.8 
อตัราเงินเดือน    
 นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 13 3.23 
 ตั้งแต่ 15,000 – 25,000 บาท 40 9.93 
 ตั้งแต่ 25,001 – 40,000 บาท 46 11.41 
 มากกวา่ 40,000 บาท 304 75.43 
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จากตารางท่ี 2 พบวา่ ลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งมีดงัน้ี 
 

1. เพศ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 56.1 และเพศชายคิดเป็นร้อยละ 43.9 
 

2. อาย ุกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี กลุ่มอายท่ีุมีจาํนวนมากท่ีสุด คือ กลุ่มอายมุากกว่า 
50 ปี คิดเป็นร้อยละ 41.4 และกลุ่มท่ีมีจาํนวนนอ้ยท่ีสุด คือ กลุ่มอายรุะหวา่ง 20-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 
7.7 

 
3. สถานภาพสมรส กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรสคิดเป็น

ร้อยละ 63 และสถานภาพหมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยูเ่ป็นกลุ่มท่ีมีจาํนวนนอ้ยท่ีสุดคือ ร้อยละ 4.2 
 
4. ระดบัการศึกษา กลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี ส่วนใหญ่มีมีระดบัการศึกษาระดบั

ปริญญาตรีคิดเป็นร้อยละ 56.1 และกลุ่มระดบัตํ่ากว่าปริญญาตรีเป็นกลุ่มท่ีมีจาํนวนนอ้ยท่ีสุดคือ 
ร้อยละ 6.7 

 
5. อายกุารทาํงานกบัการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี 

ส่วนใหญ่มีอายกุารทาํงานมากกว่า 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 90.8 และกลุ่มท่ีมีจาํนวนนอ้ยท่ีสุดคือกลุ่ม
อายกุารทาํงานตํ่ากวา่ 2 ปี คิดเป็นร้อยละ 2 

 
6. อตัราเงินเดือน กลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี ส่วนใหญ่มีอตัราเงินเดือนมากกว่า 

40,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 75.43 และกลุ่มท่ีมีจาํนวนนอ้ยท่ีสุดคือกลุ่มอตัราเงินเดือนนอ้ยกว่า 
15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 3.23 
 
ส่วนที่ 2 ระดับความคิดเห็นลักษณะงาน ด้านโครงสร้าง และประสบการณ์ในการทํางานของ
พนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย  
  
 ส่วนที ่2.1 ความคดิเห็นลกัษณะงานของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย  

 
ความคิดเห็นท่ีมีต่อลักษณะงานของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

ประกอบดว้ยหวัขอ้ยอ่ยดงัต่อไปน้ี คือ งานท่ีมีหนา้ท่ีชดัเจน และงานท่ีมีความสอดคลอ้งกบัตนเอง 
การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อลกัษณะงานของพนกังาน ไดแ้บ่งการวิเคราะห์ระดบัความ
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คิดเห็นท่ีมีต่อลกัษณะงานออกเป็น 5 ระดบั คือ ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ไม่เห็นดว้ย เฉยๆ เห็นดว้ย เห็น
ดว้ยอยา่งยิง่ ตามลาํดบั และระดบัคะแนนเฉล่ียแบ่งออกเป็น 5 ระดบั คือ 

 
 ความคิดเห็นท่ีมีต่อลกัษณะงานระดบัตํ่ามาก หมายความว่า พนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทย มีความคิดเห็นต่อลกัษณะงานในเชิงลบ หรือความรู้สึกไม่ดีมากต่องานท่ีทาํ ควร
ตอ้งปรับปรุงแกไ้ขเป็นอยา่งมาก 
 

ความคิดเห็นท่ีมีต่อลกัษณะงานระดบัตํ่า หมายความว่า พนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย มีความคิดเห็นต่อลกัษณะงานในเชิงลบ หรือความรู้สึกไม่ดีต่องานท่ีทาํ ควรตอ้ง
ปรับปรุงแกไ้ข 
 

ความคิดเห็นท่ีมีต่อลกัษณะงานระดบัตํ่าปานกลาง หมายความว่า พนกังานการไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทย มีความคิดเห็นต่อลกัษณะงานในระดบัท่ีไม่มากนัก และยงัตอ้งไดรั้บการ
ปรับปรุงแกไ้ข 
 

ความคิดเห็นท่ีมีต่อลกัษณะงานระดบัสูง หมายความว่า พนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย มีความคิดเห็นต่อลกัษณะงานในเชิงบวก หรือความรู้สึกท่ีดีต่องานท่ีทาํ  
 

ความคิดเห็นท่ีมีต่อลกัษณะงานระดบัสูงมาก หมายความว่า พนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทย มีความคิดเห็นต่อลกัษณะงานในเชิงบวก หรือความรู้สึกท่ีดีมากต่องานท่ีทาํ  

 
โดยผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อลกัษณะงานของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิต

แห่งประเทศไทย จาํแนกเป็นรายขอ้ ไดแ้สดงไวต้ามตารางท่ี 3 – 5ตามลาํดบัดงัน้ี 
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ตารางที ่3  ความคิดเห็นท่ีมีต่อลกัษณะงานดา้นงานท่ีมีหนา้ท่ีชดัเจน 
(n= 403) 

ด้านงานทีมี่หน้าที่
ชัดเจน 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

ไม่เห็น
ด้วย 

เฉยๆ เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

x  S.D. ระดับ
ความ
คดิเห็น 

1.ท่านสามารถ
อธิบายใหผู้อ่ื้น
ทราบหนา้ท่ีและ
บทบาทในการ
ทาํงานของท่านได้
อยา่งถูกตอ้ง 

3 
(.7) 

3 
(.7) 

27 
(6.7) 

215 
(53.3) 

155 
(38.5) 

4.28 .686 สูง 

2.ท่านมีความ
เขา้ใจในขั้นตอน
การปฏิบติังานของ
ท่านอยา่งละเอียด
โดยตลอด 

2 
(.5) 

5 
(1.2) 

41 
(10.2) 

244 
(60.5) 

111 
(27.5) 

4.13 .674 สูง 

รวม      4.21 .617 สูง 

 
 จากตารางท่ี 3 พบว่า ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อลกัษณะงานของพนกังานอยู่ในระดบัสูง  
( x = 4.21) โดยขอ้คาํถามท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านสามารถอธิบายใหผู้อ่ื้นทราบหนา้ท่ีและบทบาท
ในการทาํงานของท่านไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ( x = 4.28) รองลงมาคือ ขอ้คาํถามว่าท่านมีความเขา้ใจใน
ขั้นตอนการปฏิบติังานของท่านอยา่งละเอียดโดยตลอด ( x = 4.13) 
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ตารางที ่4  ความคิดเห็นท่ีมีต่อลกัษณะงาน ดา้นงานท่ีมีความสอดคลอ้งกบัตนเอง 
(n= 403) 

ด้านงานทีมี่ความ
สอดคล้องกบั

ตนเอง 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

ไม่เห็น
ด้วย 

เฉยๆ เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

x  S.D. ระดับ
ความ
คดิเห็น 

1.งานท่ีทาํใน
ปัจจุบนัเป็นงานท่ี
เหมาะสมกบัตวั
ท่านและไม่มีงาน
อ่ืนเหมาะสมกวา่ 

14 
(3.5) 

83 
(20.6) 

161 
(40) 

131 
(32.5) 

14 
(3.5) 

3.12 .893 ปาน
กลาง 

*2.ท่านคิดวา่งานท่ี
ไดรั้บมอบหมาย
ไม่ตรงกบัความรู้ 
ความสามารถของ
ท่านเลย 

62 
(15.4) 

151 
(37.5) 

143 
(35.5) 

43 
(10.7) 

4 
(1) 

3.56 .911 สูง 

รวม      3.34 .686 ปาน
กลาง 

* ขอ้ความเชิงลบ 
 

จากตารางท่ี 4 พบว่า ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อลกัษณะงานของพนกังานอยู่ในระดบัปาน
กลาง ( x = 3.34) โดยขอ้คาํถามท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านคิดว่างานท่ีไดรั้บมอบหมายไม่ตรงกบั
ความรู้ ความสามารถของท่านเลย ( x = 3.56) รองลงมาคือ ขอ้คาํถามว่างานท่ีทาํในปัจจุบนัเป็นงาน
ท่ีเหมาะสมกบัตวัท่านและไม่มีงานอ่ืนเหมาะสมกวา่ ( x = 3.12) 
 
ตารางที ่5  ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อลกัษณะงานท่ีปฎิบติัโดยรวม  

(n= 403) 
ลกัษณะงาน x  S.D. ระดับความคดิเห็น 

งานท่ีมีหนา้ท่ีชดัเจน 4.21 .617 สูง 
งานท่ีมีความสอดคลอ้งกบัตนเอง 3.34 .686 ปานกลาง 

รวม 3.77 .532 สูง 
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ตารางท่ี 5 พบวา่ ความคิดเห็นโดยรวมเก่ียวกบัลกัษณะงานท่ีปฎิบติัของพนกังานการไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย อยูใ่นระดบัสูง มีค่าเฉล่ีย 3.77 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นงานท่ีมี
หนา้ท่ีชดัเจน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.21 และดา้นงานท่ีมีความสอดคลอ้งกบัตนเองมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.34 
 
 ส่วนที่ 2.2 ความคิดเห็นปัจจัยด้านโครงสร้างขององค์การของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลติ
แห่งประเทศไทย  

 
ความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจัยด้านโครงสร้างของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

ประกอบดว้ยหัวขอ้ย่อยดงัต่อไปน้ี คือ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และความชัดเจนของกฎ 
ขอ้บงัคบัขององค์การ การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัด้านโครงสร้าง ได้แบ่งการ
วิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัดา้นโครงสร้างออกเป็น 5 ระดบั คือ ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ไม่
เห็นดว้ย เฉยๆ เห็นดว้ย เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง ตามลาํดบั และระดบัคะแนนเฉล่ียแบ่งออกเป็น 5 ระดบั 
คือ 
 
 ความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัดา้นโครงสร้างระดบัตํ่ามาก หมายความวา่ พนกังานการไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทย มีความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นโครงสร้างในเชิงลบ หรือความรู้สึกไม่ดีมากต่อ
ปัจจยัดา้นโครงสร้างขององคก์าร ควรตอ้งปรับปรุงแกไ้ขเป็นอยา่งมาก 
 

ความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัดา้นโครงสร้างระดบัตํ่า หมายความว่า พนักงานการไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทย  มีความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นโครงสร้างในเชิงลบ หรือความรู้สึกไม่ดีต่อปัจจยั
ดา้นโครงสร้างขององคก์าร ควรตอ้งปรับปรุงแกไ้ข 
 

ความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัดา้นโครงสร้างระดบัตํ่าปานกลาง หมายความว่า พนักงานการ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นโครงสร้างขององคก์ารในระดบัท่ีไม่
มากนกั และยงัตอ้งไดรั้บการปรับปรุงแกไ้ข 
 

ความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัดา้นโครงสร้างระดบัสูง หมายความว่า พนักงานการไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทย มีความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นโครงสร้างในเชิงบวก หรือความรู้สึกท่ีดีต่อปัจจยั
ดา้นโครงสร้างขององคก์าร 
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ความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัดา้นโครงสร้างระดบัสูงมาก หมายความว่า พนักงานการไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นโครงสร้างในเชิงบวก หรือความรู้สึกท่ีดีมาก
ต่อปัจจยัดา้นโครงสร้างขององคก์าร 

 
โดยผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัดา้นโครงสร้างขององคก์าร การไฟฟ้า

ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย จาํแนกเป็นรายขอ้ ไดแ้สดงไวต้ามตารางท่ี 6–8 ตามลาํดบัดงัน้ี 
 
ตารางที ่6  ความคิดเห็นท่ีมีต่อโครงสร้างดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

(n= 403) 
ด้านการมีส่วนร่วมใน

การตัดสินใจ 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

เฉยๆ เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

x  S.D. ระดับ
ความ
คดิเห็น 

*1.การตดัสินใจต่างๆ 
ในการไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทยขึ้นอยู่
กบัผูบ้ริหารสูงสุดเพียง
ระดบัเดียว 

54 
(13.4) 

128 
(31.8) 

67 
(16.6) 

109 
(27) 

45 

(11.2) 
3.09 1.25 ปาน

กลาง 

2.ท่านไดรั้บโอกาสใหมี้
ส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจในการ
ปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

14 
(3.5) 

55 
(13.6) 

121 
(30) 

202 
(50.1) 

11 
(2.7) 

3.35 .875 ปาน
กลาง 

รวม      3.22 .887 ปาน
กลาง 

* ขอ้ความเชิงลบ 
  

จากตารางท่ี 6 พบว่า ระดับความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจัยด้านโครงสร้างขององค์การของ
พนกังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 3.22) โดยขอ้คาํถามท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านไดรั้บโอกาสให้
มีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการปฏิบติังานอยู่เสมอ ( x = 3.35) รองลงมาคือ ขอ้คาํถามว่า การ
ตดัสินใจต่างๆ ในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยขึ้นอยู่กับผูบ้ริหารสูงสุดเพียงระดบัเดียว 
( x = 3.09) 
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ตารางที ่7  ความคิดเห็นท่ีมีต่อโครงสร้างดา้นความชดัเจนของกฎ ขอ้บงัคบัขององคก์าร 
(n= 403) 

ด้านความชัดเจน
ของกฎ ข้อบังคบั
ขององค์การ 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

ไม่เห็น
ด้วย 

เฉยๆ เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

x  S.D. ระดับ
ความ
คดิเห็น 

 
1.การไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศ
ไทยของท่านมีกฏ
ระเบียบท่ีชดัเจน 
แน่นอน เขียนเป็น
ลายลกัษณ์อกัษร 

6 
(1.5) 

5 
(1.2) 

29 
(7.2) 

225 
(55.8) 

138 
(34.2) 

4.20 .748 สูง 

*2.ในบางคร้ังท่าน
และเพื่อนร่วมงาน
ตีความหมาย
กฎระเบียบ
แตกต่างกนัไป 

8 
(2.0) 

39 
(9.7) 

93 
(23.1) 

217 
(53.8) 

46 
(11.4) 

2.37 .881 ตํ่า 

รวม      3.29 .545 ปาน
กลาง 

* ขอ้ความเชิงลบ 
 

จากตารางท่ี 7 พบว่า ระดับความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจัยด้านโครงสร้างขององค์การของ
พนกังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 3.29) โดยขอ้คาํถามท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทยของท่านมีกฏระเบียบท่ีชดัเจน แน่นอน เขียนเป็นลายลกัษณ์อกัษร ( x = 4.20) 
รองลงมาคือ ขอ้คาํถามวา่ ในบางคร้ังท่านและเพื่อนร่วมงานตีความหมายกฎระเบียบแตกต่างกนัไป 
( x = 2.37) 
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ตารางที ่8  ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัดา้นโครงสร้างขององคก์ารโดยรวม 
(n= 403) 

ปัจจัยด้านโครงสร้าง x  S.D. ระดับความคดิเห็น 

    
การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 3.22 .887 ปานกลาง 
ความชดัเจนของกฎ ขอ้บงัคบัขององคก์าร 3.29 .545 ปานกลาง 
    

รวม 3.26 .575 ปานกลาง 
 

ตารางท่ี 8 พบว่า ความคิดเห็นโดยรวมเก่ียวกบัโครงสร้างขององคก์ารของพนกังานการ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย อยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.26 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบวา่ ดา้นความชดัเจนของกฎ ขอ้บงัคบัขององคก์าร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.29 และดา้นการมีส่วนร่วม
ในการตดัสินใจ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.22 
 

ส่วนที่ 2.3 ความคิดเห็นที่มีต่อประสบการณ์ในการทํางานของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลติ
แห่งประเทศไทย  

 
ความคิดเห็นท่ีมีต่อประสบการณ์ในการทาํงานของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง

ประเทศไทย ประกอบดว้ยหวัขอ้ยอ่ยดงัต่อไปน้ี คือ ความรู้สึกว่าตนมีความสาํคญัต่อองคก์าร ความ
คาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนอง ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร และความรู้สึกว่าองคก์าร
คาํนึงถึงความสนใจของพนักงาน การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นท่ีมีต่อประสบการณ์ในการ
ทาํงานของพนกังาน ไดแ้บ่งการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อประสบการณ์ในการทาํงานของ
พนกังาน ออกเป็น 5 ระดบั คือ ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง ไม่เห็นดว้ย เฉยๆ เห็นดว้ย เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
ตามลาํดบั และระดบัคะแนนเฉล่ียแบ่งออกเป็น 5 ระดบั คือ 
 
 ความคิดเห็นท่ีมีต่อประสบการณ์ในการทาํงานของพนกังานระดบัตํ่ามาก หมายความว่า 
พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีความคิดเห็นต่อประสบการณ์ในการทาํงานในเชิง
ลบ หรือความรู้สึกไม่ดีมากต่อประสบการณ์ในการทาํงานควรตอ้งปรับปรุงแกไ้ขเป็นอยา่งมาก 
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ความคิดเห็นท่ีมีต่อประสบการณ์ในการทาํงานของพนักงานระดับตํ่า หมายความว่า 
พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีความคิดเห็นต่อประสบการณ์ในการทาํงานในเชิง
ลบ หรือความรู้สึกไม่ดีต่อประสบการณ์ในการทาํงานควรตอ้งปรับปรุงแกไ้ข 

 
ความคิดเห็นท่ีมีต่อประสบการณ์ในการทาํงานของพนกังานระดบัตํ่าปานกลาง หมายความ

ว่า พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีความคิดเห็นต่อประสบการณ์ในการทาํงานใน
ระดบัท่ีไม่มากนกั และยงัตอ้งไดรั้บการปรับปรุงแกไ้ข 
 

ความคิดเห็นท่ีมีต่อประสบการณ์ในการทาํงานของพนักงานระดับสูง หมายความว่า 
พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีความคิดเห็นต่อประสบการณ์ในการทาํงานในเชิง
บวก หรือความรู้สึกท่ีดีต่อประสบการณ์ในการทาํงานของพนกังานท่ีผา่นมา 
 

ความคิดเห็นท่ีมีต่อประสบการณ์ในการทาํงานของพนกังานระดบัสูงมาก หมายความว่า 
พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีความคิดเห็นต่อประสบการณ์ในการทาํงานในเชิง
บวก หรือความรู้สึกท่ีดีมากต่อประสบการณ์ในการทาํงานของพนกังานท่ีผา่นมา 

 
โดยผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อประสบการณ์ในการทาํงานของพนกังานการ

ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย จาํแนกเป็นรายขอ้ ไดแ้สดงไวต้ามตารางท่ี 9–13 ตามลาํดบัดงัน้ี 
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ตารางที ่9  ความคิดเห็นท่ีมีต่อประสบการณ์ในการทาํงานดา้นความรู้สึกวา่ตนมีความสาํคญัต่อ    
                   องคก์าร 

 (n= 403) 
ด้านความรู้สึกว่า
ตนมีความสําคญั

ต่อองค์การ 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

ไม่เห็น
ด้วย 

เฉยๆ เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

x  S.D. ระดับ
ความ
คดิเห็น 

 

1.ถา้ขาดท่าน 
หน่วยงานท่ีท่าน
สงักดัอยูจ่ะมี
ปัญหา ถึงแมว้า่จะ
มีผูอ่ื้นมารับหนา้ท่ี
แทน 

72 
(17.9) 

148 
(36.7) 

136 
(33.7) 

39 
(9.7) 

8 
(2.0) 

2.41 .956 ตํ่า 

2.เป็นท่ียอมรับ
ภายในหน่วยงานท่ี
ท่านสงักดัอยูว่า่ 
ท่านเป็นผูมี้
บทบาทสาํคญัต่อ
หน่วยงาน 

16 
(4) 

58 
(14.4) 

217 
(53.8) 

104 
(25.8) 

8 
(2.0) 

3.07 .798 ปาน
กลาง 

รวม      2.74 .738 ปาน
กลาง 

 
จากตารางท่ี 9 พบว่า ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อประสบการณ์ในการทาํงานของพนกังานอยู่

ในระดบัปานกลาง ( x = 2.74) โดยขอ้คาํถามท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ เป็นท่ียอมรับภายในหน่วยงานท่ี
ท่านสังกดัอยูว่่า ท่านเป็นผูมี้บทบาทสาํคญัต่อหน่วยงาน ( x = 3.07) รองลงมาคือ ขอ้คาํถามว่า ถา้
ขาดท่าน หน่วยงานท่ีท่านสงักดัอยูจ่ะมีปัญหา ถึงแมว้า่จะมีผูอ่ื้นมารับหนา้ท่ีแทน ( x = 2.41) 
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ตารางที ่10  ความคิดเห็นท่ีมีต่อประสบการณ์ในการทาํงานดา้นความคาดหวงัท่ีไดรั้บการ 
                     ตอบสนอง 

(n= 403) 
ด้านความคาดหวงั

ทีไ่ด้รับการ
ตอบสนอง 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

ไม่เห็น
ด้วย 

เฉยๆ เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

x  S.D. ระดับ
ความ
คดิเห็น 

 

1.เม่ือท่านมี
คุณสมบติัพร้อมท่ี
จะดาํรงตาํแหน่งท่ี
สูงข้ึนได ้การ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตฯ 
จะดาํเนินการ
สนบัสนุนทนัที 

19 
(4.7) 

61 
(15.1) 

174 
(43.2) 

133 
(33.0) 

16 
(4.0) 

3.16 .897 ปาน
กลาง 

2.การทาํงานใน
การไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทยมี
ช่องทางใหท่้านได้
กา้วหนา้ในอาชีพ
ตามท่ีใฝ่ฝัน 

7 
(1.7) 

47 
(11.7) 

195 
(48.4) 

139 
(34.5) 

15 
(3.7) 

3.27 .781 ปาน
กลาง 

รวม      3.22 .712 ปาน
กลาง 

 
จากตารางท่ี 10 พบว่า ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อประสบการณ์ในการทาํงานของพนกังาน

อยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 3.22) โดยขอ้คาํถามท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การทาํงานในการไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทยมีช่องทางใหท่้านไดก้า้วหนา้ในอาชีพตามท่ีใฝ่ฝัน ( x = 3.27) รองลงมาคือ ขอ้
คาํถามว่า เม่ือท่านมีคุณสมบัติพร้อมท่ีจะดํารงตําแหน่งท่ีสูงข้ึนได้ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตฯ จะ
ดาํเนินการสนบัสนุนทนัที ( x = 3.16) 
 
 



 56 

ตารางที ่11  ความคิดเห็นท่ีมีต่อประสบการณ์ในการทาํงานดา้นทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและ 
                     องคก์าร 

(n= 403) 
ด้านทศันคติต่อ
เพือ่นร่วมงานและ

องค์การ 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

ไม่เห็น
ด้วย 

เฉยๆ เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

x  S.D. ระดับ
ความ
คดิเห็น 

 

1.เพื่อนร่วมงาน
หรือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ของท่านเป็น
บุคคลท่ีมี
ความสามารถ 
ตั้งใจ และ
ปฎิบติังานร่วมกนั
ไดเ้ป็นอยา่งดี 

4 
(1.0) 

24 
(6.0) 

 

75 
(18.6) 

254 
(63.0) 

46 
(11.4) 

3.78 .762 สูง 

2.ท่านมี
ความสมัพนัธอ์นัดี
กบัเพื่อนร่วมงาน
ทุกคน 

2 
(.5) 

3 
(.7) 

44 
(10.9) 

269 
(66.7) 

85 
(21.1) 

4.07 
 

.625 สูง 

รวม      3.93 .598 สูง 

 
จากตารางท่ี 11 พบว่า ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อประสบการณ์ในการทาํงานของพนกังาน

อยูใ่นระดบัสูง ( x = 3.93) โดยขอ้คาํถามท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านมีความสัมพนัธ์อนัดีกบัเพื่อน
ร่วมงานทุกคน ( x = 4.07) รองลงมาคือ ขอ้คาํถามว่า เพื่อนร่วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของท่าน
เป็นบุคคลท่ีมีความสามารถ ตั้งใจ และปฎิบติังานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี ( x = 3.78) 
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ตารางที ่12  ความคิดเห็นท่ีมีต่อประสบการณ์ในการทาํงานดา้นความรู้สึกวา่องคก์ารคาํนึงถึงความ 
                     สนใจของพนกังาน 

(n= 403) 
ด้านความรู้สึกว่า
องค์การคาํนึงถึง
ความสนใจของ

พนักงาน 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

ไม่เห็น
ด้วย 

เฉยๆ เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

x  S.D. ระดับ
ความ
คดิเห็น 

 

*1.บ่อยคร้ังท่ีท่าน
เสนอส่ิงท่ีท่านมี
ความสนใจส่วนตวั
ต่อการไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศ
ไทยแลว้ไม่ไดรั้บ
การตอบสนอง 

10 
(2.5) 

75 
(18.6) 

220 
(54.6) 

89 
(22.1) 

9 
(2.2) 

2.97 .772 ปาน
กลาง 

2.การไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทยให้
โอกาสท่านในการ
ร้องเรียนในส่ิงท่ี
ท่านมีความสนใจ
ส่วนตวั 

10 
(2.5) 

52 
(12.9) 

215 
(53.3) 

116 
(28.8) 

10 
(2.5) 

3.16 .769 ปาน
กลาง 

รวม      3.07 .586 ปาน
กลาง 

* ขอ้ความเชิงลบ 
 

จากตารางท่ี 12 พบว่า ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อประสบการณ์ในการทาํงานของพนกังาน
อยู่ในระดบัปานกลาง ( x = 3.07) โดยขอ้คาํถามท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทยใหโ้อกาสท่านในการร้องเรียนในส่ิงท่ีท่านมีความสนใจส่วนตวั ( x = 3.16) รองลงมา
คือ ขอ้คาํถามว่า บ่อยคร้ังท่ีท่านเสนอส่ิงท่ีท่านมีความสนใจส่วนตวัต่อการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทยแลว้ไม่ไดรั้บการตอบสนอง ( x = 2.97) 
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ตารางที ่13  ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อประสบการณ์ในการทาํงานโดยรวม 
(n= 403) 

ประสบการณ์ในการทาํงาน x  S.D. ระดับความคดิเห็น 

    
ความรู้สึกวา่ตนมีความสาํคญัต่อองคก์าร 2.74 .738 ปานกลาง 
ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนอง 3.22 .712 ปานกลาง 
ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร 3.93 .598 สูง 
ความรู้สึกวา่องคก์ารคาํนึงถึงความสนใจของพนกังาน 3.07 .586 ปานกลาง 
    

รวม 3.24 .435 ปานกลาง 
 

ตารางท่ี 13 พบว่า ความคิดเห็นโดยรวมเก่ียวกบัประสบการณ์ในการทาํงานของพนกังาน
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.24 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบว่า ดา้นทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 ดา้นความคาดหวงัท่ีไดรั้บ
การตอบสนอง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.22 ดา้นความรู้สึกว่าองคก์ารคาํนึงถึงความสนใจของพนกังาน มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.07 และดา้นความรู้สึกวา่ตนมีความสาํคญัต่อองคก์าร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.74   

  
ตารางที ่14  ความคิดเห็นแต่ละปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

( n = 403 ) 
ปัจจัยทีมี่ผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ x  S.D. ระดับความคดิเห็น 

    
ลกัษณะงาน 3.77 .532 สูง 
ปัจจยัดา้นโครงสร้าง 3.26 .575 ปานกลาง 
ประสบการณ์ในการทาํงาน 3.24 .435 ปานกลาง 
    

 
 จากตารางท่ี 14 พบว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีระดบัความคิดเห็นในระดบัสูงท่ีคะแนน
เฉล่ีย 3.77 ปัจจยัดา้นโครงสร้าง และประสบการณ์ในการทาํงาน มีระดบัความคิดเห็นในระดบัปาน
กลางท่ีคะแนนเฉล่ีย 3.26 และ3.24 ตามลาํดบั 
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ส่วนที ่3 ระดับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย  
  

ความคิดเห็น และระดับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย ประกอบดว้ยหัวขอ้ยอ่ยดงัต่อไปน้ี คือ ความเช่ือมัน่แรงกลา้และยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมองคก์าร ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากในการปฎิบติังานเพื่อผลดีต่อองคก์าร 
และความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาสมาชิกภาพขององคก์ารไดแ้บ่งการวิเคราะห์ระดบัความ
คิดเห็นท่ีมีต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานออกเป็น 5 ระดบั คือ ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ไม่เห็น
ดว้ย เฉยๆ เห็นดว้ย เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ตามลาํดบั และระดบัคะแนนเฉล่ียแบ่งออกเป็น 5 ระดบั คือ 
 
 ความคิดเห็นท่ีมีต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานระดับตํ่ามาก หมายความว่า 
พนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองคก์ารในเชิงลบ 
หรือมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารตํ่ามาก ควรตอ้งปรับปรุงแกไ้ขเป็นอยา่งเร่งด่วน 
 

ความคิดเห็นท่ีมีต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานระดบัตํ่า หมายความว่า พนกังาน
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การในเชิงลบ หรือมี
ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารตํ่า ควรตอ้งปรับปรุงแกไ้ข 
 

ความคิดเห็นท่ีมีต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานระดบัตํ่าปานกลาง หมายความว่า 
พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัท่ี
ไม่มากนกั  
 

ความคิดเห็นท่ีมีต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานระดบัสูง หมายความว่า พนกังาน
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การในเชิงบวก หรือ
ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารสูง  
 

ความคิดเห็นท่ีมีต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานระดับสูงมาก หมายความว่า 
พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ารในเชิงบวก 
หรือความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารสูงมาก  

 
โดยผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานการ

ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย จาํแนกเป็นรายขอ้ ไดแ้สดงไวต้ามตารางท่ี 15–18 ตามลาํดบัดงัน้ี 
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ตารางที่ 15  ความคิดเห็นท่ีมีต่อความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความเช่ือมัน่แรงกลา้และยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมองคก์าร 

(n= 403) 
ด้านความเช่ือมั่นแรง
กล้า และยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยม
องค์การ 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

ไม่เห็น
ด้วย 

เฉยๆ เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

x  S.D. ระดบั
ความ
คดิเห็น 

*1.นโยบายของการ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทยขาด
ความชดัเจนและไม่
สอดคลอ้งกบั
ความเห็นของท่าน 

56 
(13.9) 

153 
(38.0) 

148 
(36.7) 

36 
(8.9) 

10 
(2.5) 

3.52 .926 สูง 

2.ท่านยอมรับ และ
ศรัทธาในค่านิยมของ
การไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทย 

6 
(1.5) 

12 
(3.0) 

76 
(18.9) 

219 
(54.3) 

90 
(22.3) 

3.93 .814 สูง 

3.ท่านมกัพดูถึงการ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทยใหเ้พื่อน
ฟังวา่เป็นองคก์ารท่ี
น่าทาํงานดว้ย 

7 
(1.7) 

12 
(3.0) 

84 
(20.8) 

188 
(46.7) 

112 
(27.8) 

3.96 .873 สูง 

รวม      3.81 .696 สูง 

* ขอ้ความเชิงลบ 
 
จากตารางท่ี 15 พบว่า ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานอยูใ่น

ระดบัสูง ( x = 3.81) โดยขอ้คาํถามท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านมกัพูดถึงการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทยใหเ้พื่อนฟังเสมอวา่เป็นองคก์ารท่ีน่าทาํงานดว้ย ( x = 3.96) ท่านยอมรับ และศรัทธาใน
ค่านิยมของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ( x = 3.93) และนโยบายของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทยขาดความชดัเจนและไม่สอดคลอ้งกบัความเห็นของท่าน ( x = 3.52) ตามลาํดบั 
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ตารางที ่16  ความคิดเห็นท่ีมีต่อความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม 
                     อยา่งมากในการปฎิบติังานเพื่อผลดีต่อองคก์าร 

(n= 403) 
ด้านความเตม็ใจทีจ่ะ
ทุ่มเทความพยายาม
อย่างมากในการ

ปฎบิัตงิานเพือ่ผลดี
ต่อองค์การ 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

ไม่เห็น
ด้วย 

เฉยๆ เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

x  S.D. ระดบั
ความ
คดิเห็น 

1.ท่านเตม็ใจและถือ
เป็นหนา้ท่ีท่ีจะทาํงาน
ล่วงเวลาแมว้า่
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ
จะมีจาํนวนไม่มาก 

3 
(0.7) 

8 
(2.0) 

54 
(13.4) 

215 
(53.3) 

123 
(30.5) 

4.11 .758 สูง 

2.เม่ือไดรั้บมอบหมาย
งาน ท่านจะทุ่มเท
ใหก้บังานนั้นเพื่อให้
งานบรรลุเป้าหมาย
เสมอ 

2 
(0.5) 

2 
(0.5) 

21 
(5.2) 

229 
(56.8) 

149 
(37.0) 

4.29 .634 สูง 

3.ท่านพร้อมเสมอ 
และมีความสุขท่ีจะ
ทาํทุกอยา่งเพื่อความ
เจริญรุ่งเรืองและ
ช่ือเสียงของการ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย 

4 
(1.0) 

2 
(0.5) 

30 
(7.4) 

206 
(51.1) 

161 
(40.0) 

4.29 .709 สูง 

รวม      4.24 .616 สูง 

 
จากตารางท่ี 16 พบว่า ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานอยูใ่น

ระดบัสูง ( x = 4.24) โดยขอ้คาํถามท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดสองขอ้ คือ เม่ือไดรั้บมอบหมายงาน ท่านจะ
ทุ่มเทใหก้บังานนั้นเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายเสมอ ( x = 4.29) และขอ้คาํถามว่า ท่านพร้อมเสมอ 
และมีความสุขท่ีจะทาํทุกอย่างเพื่อความเจริญรุ่งเรืองและช่ือเสียงของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย ( x = 4.29) สาํหรับขอ้คาํถาม ท่านเตม็ใจและถือเป็นหนา้ท่ีท่ีจะทาํงานล่วงเวลาแมว้่า
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจะมีจาํนวนไม่มาก ( x = 4.11) ตามลาํดบั 
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ตารางที ่17  ความคิดเห็นท่ีมีต่อความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษา 
                     สมาชิกภาพขององคก์าร 

(n= 403) 
ด้านความปรารถนา
อย่างแรงกล้าทีจ่ะ

รักษาสมาชิกภาพของ
องค์การ 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

ไม่เห็น
ด้วย 

เฉยๆ เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

x  S.D. ระดบั
ความ
คดิเห็น 

*1.ท่านมีโอกาสยา้ย
ไปยงัหน่วยงานท่ีมี
ลกัษณะงานท่ีสบาย
กวา่ โดยมี
ความกา้วหนา้เท่า
เทียมกนั ท่านจะ
พอใจมาก 

18 
(4.5) 

67 
(16.6) 

223 
(55.3) 

71 
(17.6) 

24 
(6.0) 

2.96 .872 ปาน
กลาง 

*2.ท่านพร้อมท่ีจะ
เปล่ียนงานทนัที ถา้มี
โอกาส 

35 
(8.7) 

80 
(19.9) 

189 
(46.9) 

65 
(16.1) 

34 
(8.4) 

3.04 1.022 ปาน
กลาง 

3.ท่านมัน่ใจวา่การ
ทาํงานท่ีการไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทยแห่งน้ีจะทาํให้
ชีวิตท่านมีความสุข 

11 
(2.7) 

2 
(0.5) 

49 
(12.2) 

162 
(40.2) 

179 
(44.4) 

4.23 .883 สูง 

รวม      3.41 .589 ปาน
กลาง 

* ขอ้ความเชิงลบ 
 

จากตารางท่ี 17 พบว่า ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานอยูใ่น
ระดบัปานกลาง ( x = 3.41) โดยขอ้คาํถามท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านมัน่ใจว่าการทาํงานท่ีการไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยแห่งน้ีจะทาํให้ชีวิตท่านมีความสุข ( x = 4.23) รองลงมาคือ ขอ้คาํถามว่า 
ท่านพร้อมท่ีจะเปล่ียนงานทนัที ถา้มีโอกาส ( x = 3.04) และท่านมีโอกาสยา้ยไปยงัหน่วยงานท่ีมี
ลกัษณะงานท่ีสบายกวา่ โดยมีความกา้วหนา้เท่าเทียมกนั ท่านจะพอใจมาก ( x = 2.96) ตามลาํดบั 
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ตารางที ่18  ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อความผกูพนัต่อองคก์าร  
(n= 403) 

ความผูกพนัต่อองค์การ x  S.D. ระดับความคดิเห็น 

    
ความเช่ือมัน่แรงกลา้และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์าร 3.81 .696 สูง 
    
ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากในการปฎิบติังาน
เพื่อผลดีต่อองคก์าร 

4.24 .616 สูง 

    
ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาสมาชิกภาพขององคก์าร 3.41 .589 ปานกลาง 
    

รวม 3.82 .512 สูง 
 

ตารางท่ี 18 พบว่า ความคิดเห็นโดยรวมเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย อยูใ่นระดบัสูง มีค่าเฉล่ีย 3.82 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้น
ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากในการปฎิบติังานเพื่อผลดีต่อองคก์าร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.24 ดา้นความเช่ือมัน่แรงกลา้และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์าร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 และ
ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาสมาชิกภาพขององคก์าร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.41   
 
ส่วนที่ 4 ระดับความคิดเห็นความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร และความสัมพันธ์ระหว่างความ
รับผิดชอบต่อสังคมขององค์กรกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย  
 
 ส่วนที ่4.1 ระดับความคดิเห็นความรับผดิชอบต่อสังคมขององค์กรของพนักงานการไฟฟ้า
ฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย  
 

ความคิดเห็นจากปัจจยัความรับผิดชอบต่อสังคมขององคก์รของพนักงานการไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทย ประกอบด้วยหัวข้อย่อยดังต่อไปน้ี คือ การรับรู้ของพนักงานต่อความ
รับผิดชอบต่อสังคมขององคก์ร ระบบการพิจารณาความดีความชอบ และการไดรั้บการพฒันาและ
ฝึกอบรม การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อความรับผิดชอบต่อสังคมขององคก์รของพนกังาน 
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ไดแ้บ่งการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อความรับผิดชอบต่อสังคมขององคก์รของพนักงาน 
ออกเป็น 5 ระดบั คือ ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง ไม่เห็นดว้ย เฉยๆ เห็นดว้ย เห็นดว้ยอย่างยิ่ง ตามลาํดบั 
และระดบัคะแนนเฉล่ียแบ่งออกเป็น 5 ระดบั คือ 
 
 ความคิดเห็นท่ีมีต่อความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กรของพนักงานระดับตํ่ามาก 
หมายความว่า พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีความคิดเห็นต่อความรับผิดชอบต่อ
สงัคมของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยในเชิงลบ หรือความรู้สึกไม่ดีมากต่อความรับผดิชอบ
ต่อสงัคมของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ควรตอ้งปรับปรุงแกไ้ขเป็นอยา่งมาก 
 

ความคิดเห็นท่ีมีต่อความรับผดิชอบต่อสังคมขององคก์รของพนกังานระดบัตํ่า หมายความ
วา่ พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีความคิดเห็นต่อความรับผดิชอบต่อสงัคมของการ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยในเชิงลบ หรือความรู้สึกไม่ดีต่อความรับผิดชอบต่อสังคมของการ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ควรตอ้งปรับปรุงแกไ้ข 
 

ความคิดเห็นท่ีมีต่อความรับผิดชอบต่อสังคมขององคก์รของพนกังานระดบัตํ่าปานกลาง 
หมายความว่า พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีความคิดเห็นต่อความรับผิดชอบต่อ
สงัคมของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยในระดบัท่ีไม่มากนกั และยงัตอ้งไดรั้บการปรับปรุง 
 

ความคิดเห็นท่ีมีต่อความรับผดิชอบต่อสังคมขององคก์รของพนกังานระดบัสูง หมายความ
วา่ พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีความคิดเห็นต่อความรับผดิชอบต่อสงัคมของการ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยในเชิงบวก หรือความรู้สึกท่ีดีต่อกิจกรรมความรับผดิชอบต่อสังคม
ของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
 

ความคิดเห็นท่ีมีต่อความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กรของพนักงานระดับสูงมาก 
หมายความว่า พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีความคิดเห็นต่อความรับผิดชอบต่อ
สงัคมของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยในเชิงบวก หรือความรู้สึกท่ีดีมากต่อความรับผดิชอบ
ต่อสงัคมของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

 
โดยผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อความรับผิดชอบต่อสังคมขององคก์รของ

พนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย จาํแนกเป็นรายขอ้ ไดแ้สดงไวต้ามตารางท่ี 19– 22 
ตามลาํดบัดงัน้ี 
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ตารางที ่19  ความคิดเห็นท่ีมีต่อความรับผดิชอบต่อสงัคมขององคก์รดา้นการรับรู้ของพนกังานต่อ 
                     ความรับผดิชอบต่อสงัคมขององคก์ร 

 (n= 403) 
ด้านการรับรู้ของพนักงานต่อ
ความรับผดิชอบต่อสังคม

ขององค์การ 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

ไม่เห็น
ด้วย 

เฉยๆ เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

x  S.D. ระดบั
ความ
คดิเห็น 

1.ท่านคิดวา่การไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทยของ
ท่านไดท้าํประโยชน์เพื่อ
สังคมอยา่งเหมาะสมเพียงพอ 

6 
(1.5) 

13 
(3.2) 

46 
(11.4) 

207 
(51.4) 

131 
(32.5) 

4.10 .833 สูง 

2.ท่านมกัไดรั้บการกล่าวช่ืน
ชมจากผูค้นภายนอกวา่ การ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทยท่านไดท้าํประโยชน์เพื่อ
สังคมเสมอ 

10 
(2.5) 

49 
(12.2) 

139 
(34.5) 

154 
(38.2) 

51 
(12.7) 

3.46 .947 ปาน
กลาง 

*3.ท่านไม่ทราบวา่กิจกรรม
เพื่อสังคมของการไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทยไดท้าํ
ทั้งในดา้นส่ิงแวดลอ้ม และ
ดา้นสังคม 

147 
(36.5) 

192 
(47.6) 

27 
(6.7) 

24 
(6.0) 

13 
(3.2) 

4.08 .978 สูง 

4. โครงการปลกูป่าถาวร
เฉลิมพระเกียรติทาํให้
บุคคลภายนอกรู้จกัการไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตฯมากข้ึน 

7 
(1.7) 

32 
(7.9) 

94 
(23.3) 

189 
(46.9) 

81 
(20.1) 

3.76 .923 สูง 

5. “โครงการคืนชา้งสู่ป่า” มกั
ไดรั้บการกล่าวช่ืนชมจาก
บุคคลภายนอกวา่ไดท้าํ
ประโยชน์เพื่อสังคมเสมอมา 

8 
(2.0) 

33 
(8.2) 

125 
(31.0) 

166 
(41.2) 

71 
(17.6) 

3.64 .931 สูง 

*6.การไฟฟ้าฝ่ายผลิตฯได้
จดัทาํ “โครงการทาํดีทุกวนั” 
แลว้ไดรั้บความร่วมมือจาก
ชุมชนเป็นอยา่งดี 

2 
(0.5) 

23 
(5.7) 

147 
(36.5) 

172 
(42.7) 

59 
(14.6) 

2.35 .816 ตํ่า 

รวม      3.57 .448 สูง 

* ขอ้ความเชิงลบ 
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จากตารางท่ี 19 พบว่า ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อความรับผิดชอบต่อสังคมขององคก์รของ
พนกังานอยูใ่นระดบัสูง ( x = 3.57) โดยขอ้คาํถามท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านคิดวา่การไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทยของท่านไดท้าํประโยชน์เพื่อสังคมอย่างเหมาะสมและเพียงพอ ( x = 4.10) 
รองลงมาคือ ขอ้คาํถามว่า ท่านไม่ทราบว่ากิจกรรมเพื่อสังคมของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทยไดท้าํทั้งในดา้นส่ิงแวดลอ้ม และดา้นสังคม ( x = 4.08) “โครงการปลูกป่าถาวรเฉลิมพระ
เกียรติ” ทาํให้บุคคลภายนอกรู้จกัการไฟฟ้าฝ่ายผลิตฯ มากข้ึน ( x = 3.76) “โครงการคืนชา้งสู่ป่า” 
มกัไดรั้บการกล่าวช่ืนชมจากบุคคลภายนอกว่าไดท้าํประโยชน์เพื่อสังคมเสมอมา ( x = 3.64) ท่าน
มักได้รับการกล่าวช่ืนชมจากผูค้นภายนอกว่า การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยท่านได้ทาํ
ประโยชน์เพื่อสงัคมเสมอ ( x = 3.46) และขอ้คาํถาม การไฟฟ้าฝ่ายผลิตฯไดจ้ดัทาํ “โครงการทาํดีทุก
วนั” แลว้ไดรั้บความร่วมมือจากชุมชนเป็นอยา่งดี ( x = 2.35) ตามลาํดบั 
 
ตารางที ่20  ความคิดเห็นท่ีมีต่อความรับผดิชอบต่อสงัคมขององคก์รดา้นระบบการพิจารณาความดี 
                    ความชอบ 

(n= 403) 
ด้านระบบการ
พจิารณาความดี

ความชอบ 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

ไม่เห็น
ด้วย 

เฉยๆ เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

x  S.D. ระดบั
ความ
คดิเห็น 

1.การไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทย 
หรือหน่วยงานท่ีท่าน
สังกดัมีความเป็น
ธรรมในการพิจารณา
ความดีความชอบ 

15 
(3.7) 

56 
(13.9) 

165 
(40.9) 

147 
(36.5) 

20 
(5.0) 

3.25 .889 ปาน
กลาง 

2.หลกัเกณฑใ์นการ
พิจารณาความดี
ความชอบของการ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย มีความ
เป็นระบบอยา่ง
ชดัเจน 

26 
(6.5) 

73 
(18.1) 

140 
(34.7) 

142 
(35.2) 

22 
(5.5) 

3.15 .995 ปาน
กลาง 

รวม      3.21 .876 ปาน
กลาง 
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จากตารางท่ี 20 พบว่า ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อความรับผิดชอบต่อสังคมขององคก์รของ
พนกังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 3.21) โดยขอ้คาํถามท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทย หรือหน่วยงานท่ีท่านสังกดัมีความเป็นธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ  
( x = 3.25) รองลงมาคือ ขอ้คาํถามวา่ หลกัเกณฑใ์นการพิจารณาความดีความชอบของการไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทย มีความเป็นระบบอยา่งชดัเจน ( x = 3.15) ตามลาํดบั 

 
ตารางที ่21  ความคิดเห็นท่ีมีต่อความรับผดิชอบต่อสงัคมขององคก์รดา้นการไดรั้บการพฒันาและ 
                     ฝึกอบรม 

(n= 403) 
ด้านการได้รับการ
พฒันาและฝึกอบรม 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

ไม่เห็น
ด้วย 

เฉยๆ เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

x  S.D. ระดบั
ความ
คดิเห็น 

 
1.ท่านมกัไดรั้บการ
สนบัสนุนให้
ฝึกอบรมเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพงานอยู่
เสมอ 

11 
(2.7) 

26 
(6.5) 

104 
(25.8) 

212 
(52.6) 

50 
(12.4) 

3.66 .877 สูง 

*2.หากท่านร้องขอ
ฝึกอบรมทกัษะ
เพิ่มเติมจากการไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทย  มกัจะไดรั้บ
การปฎิเสธอยูเ่สมอ 

48 
(11.9) 

180 
(44.7) 

128 
(31.8) 

37 
(9.2) 

10 
(2.5) 

3.54 .906 สูง 

รวม      3.60 .762 สูง 

* ขอ้ความเชิงลบ 
 

จากตาราง 21 พบว่า ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อความรับผิดชอบต่อสังคมขององคก์รของ
พนกังานอยูใ่นระดบัสูง ( x = 3.60) โดยขอ้คาํถามท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านมกัไดรั้บการสนบัสนุน
ใหฝึ้กอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพงานอยูเ่สมอ ( x = 3.66) รองลงมาคือ ขอ้คาํถามว่า หากท่านร้อง
ขอฝึกอบรมทกัษะเพิ่มเติมจากการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มกัจะไดรั้บการปฎิเสธอยูเ่สมอ  
( x = 3.54) ตามลาํดบั 
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ตารางที ่22  ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อความรับผดิชอบต่อสงัคมขององคก์ร  
(n= 403) 

ความรับผดิชอบต่อสังคมขององค์กร x  S.D. ระดับความคดิเห็น 
การรับรู้ของพนกังานต่อความรับผดิชอบต่อสงัคมขององคก์ร 3.57 .448 สูง 

ระบบการพิจารณาความดีความชอบ 3.21 .876 ปานกลาง 

การไดรั้บการพฒันาและฝึกอบรม 3.60 .762 สูง 

รวม 3.45 .553 ปานกลาง 
 

ตารางท่ี 22 พบว่า ความคิดเห็นโดยรวมเก่ียวกบัความรับผิดชอบต่อสังคมขององคก์รของ
พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.45 เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้นพบว่า ดา้นการไดรั้บการพฒันาและฝึกอบรม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.60 ดา้นการรับรู้ของ
พนกังานต่อความรับผดิชอบต่อสงัคมขององคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.57 และดา้นระบบการพิจารณา
ความดีความชอบ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.21    
 

ส่วนที่ 4.2 ความสัมพนัธ์ระหว่างความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กรกบัความผูกพนัต่อ
องค์การของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย  
 

สมมติฐานที่ 5 ปัจจยัความรับผดิชอบต่อสังคมขององคก์ร มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  

 

ตารางที ่23 ระดบัความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นความรับผดิชอบต่อสงัคมขององคก์รกบัความ 
                    ผกูพนัต่อองคก์าร 

 ( n = 403 ) 
ปัจจัยด้านความรับผดิชอบต่อสังคมขององค์กร ความผูกพนัต่อองค์การ 

r P ระดับความสัมพนัธ์ 
การรับรู้ของพนกังานต่อความรับผดิชอบต่อสงัคม
ภายนอกขององคก์ร 

0.488** 0.000 ตํ่า 

การประเมินผลการปฎิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 0.385** 0.000 ตํ่า 
การไดรั้บการพฒันาและฝึกอบรม 0.505** 0.000 ปานกลาง 

รวม 0.566** 0.000 ปานกลาง 
**มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
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จากตารางท่ี 23  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจยัดา้นความรับผดิชอบต่อสังคมของ
องคก์รมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ารของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยในเชิง
บวกระดบัปานกลาง (r = 0.566) อยา่งมีนยันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยดา้นการรับรู้ของ
พนกังานต่อความรับผดิชอบต่อสงัคมภายนอกขององคก์ร และการประเมินผลการปฎิบติังานอยา่งมี
ประสิทธิภาพ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกระดบัตํ่ากบัความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีระดบั 0.488 และ 0.385 
ตามลาํดบั ดา้นการไดรั้บการพฒันาและฝึกอบรมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกระดบัปานกลางกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารท่ีระดบั  0.505  จึงเป็นการยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ กล่าวคือ ปัจจยัดา้นความ
รับผดิชอบต่อสงัคมขององคก์รมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
ตารางที ่24  ระดบัความสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยัดา้นความรับผดิชอบต่อสงัคมขององคก์รกบัความ 
                     ผกูพนัต่อองคก์ารเป็นรายดา้น 

( n = 403 ) 

ปัจจัยด้านความรับผดิชอบต่อสังคมของ
องค์กร 

ความผูกพนัต่อองค์การ 

ความเช่ือมั่นฯ ความเตม็ใจฯ ความปรารถนาฯ 
r P r P r P 

       

การรับรู้ของพนกังานต่อความรับผดิชอบ
ต่อสงัคมภายนอกขององคก์ร 

0.565** 0.000 0.332** 0.000 0.249** 0.000 

การประเมินผลการปฎิบติังานอยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

0.431** 0.000 0.209** 0.000 0.262** 0.000 

การไดรั้บการพฒันาและฝึกอบรม 0.529** 0.000 0.305** 0.000 0.359** 0.000 

       

รวม 0.621** 0.000 0.338** 0.000 0.371** 0.000 

**มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
 

จากตารางท่ี 24 พบวา่ ปัจจยัดา้นความรับผดิชอบต่อสงัคมขององคก์รมีความสมัพนัธก์บั
ความผกูพนัต่อองคก์ารในเชิงบวกทุกดา้น สาํหรับดา้นความเช่ือมัน่แรงกลา้และยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมองคก์าร มีระดบัความสมัพนัธ์เชิงบวกระดบัปานกลาง (r = 0.621) ดา้นความเตม็ใจท่ีจะ
ทุ่มเทความพยายามอยา่งมากในการปฎิบติังานเพื่อผลดีต่อองคก์ารมีระดบัความสมัพนัธ์เชิงบวก
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ระดบัตํ่า (r = 0.338) และดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาสมาชิกภาพขององคก์ารมี
ระดบัความสมัพนัธ์เชิงบวกระดบัตํ่า (r = 0.371) อยา่งมีนยันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
 
ส่วนที ่5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
 ส่วนที ่5.1 ผลการทดสอบสมมติฐานลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
 

สมมติฐานที่1 พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ท่ีมีปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล
แตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั   
 

สมมติฐานท่ี 1.1  พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

 
ตารางที ่25  เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารจาํแนกตามเพศ 

( n = 403 ) 
เพศ จํานวน(คน) x  S. D. t P 
ชาย 177 3.86 .519 1.62 .106 
หญิง 226 3.78 .502   

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 25  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า P Value = .106 มีค่ามากกว่าระดบั
นยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 ดงันั้น พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารไม่
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมติฐานท่ีตั้งไว ้
 
 เม่ือทดสอบความแตกต่างระหวา่งระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทยที่มีเพศต่างกนัออกเป็นรายดา้นต่างๆ ปรากฎผลตามตาราง ดงัน้ี 
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ตารางที ่26  เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในแต่ละดา้น จาํแนกตามเพศ 
( n = 403 ) 

เพศ จํานวน(คน) x  S. D. t P 
1. ดา้นความเช่ือมัน่แรงกลา้และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์าร 

ชาย 177 3.84 .722 1.009 .314 

หญิง 226 3.77 .674   

2. ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากในการปฎิบติังานเพื่อผลดีต่อองคก์าร 

ชาย 177 4.24 .617 .343 .732 

หญิง 226 4.22 .620   

3. ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาสมาชิกภาพขององคก์าร 

ชาย 177 3.50 .543 2.684 .008 

หญิง 226 3.34 .612   

 
จากตารางที่ 26  เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง

ประเทศไทย ในแต่ละดา้นจาํแนกตามเพศ พบว่า พนกังานท่ีมีเพศต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารไม่แตกต่างกนัทั้ง 3 ดา้นของความผกูพนัต่อองคก์าร 
 

สมมติฐานท่ี 1.2  พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 
ตารางที ่27  เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารจาํแนกตามอาย ุ

( n = 403 ) 
แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 3 3.947 1.316 5.205 .002* 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 399 100.853 .253   

รวม 402     

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
จากตารางท่ี 27  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ

ไทย ท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05  ซ่ึงเป็นไปตามสมติฐานท่ีตั้งไว ้จึงนาํมาเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ดว้ยวิธี LSD (Least – 
Significant Difference)  ดงัตารางท่ี 28 
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ตารางที ่28  เปรียบเทียบค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนความผกูพนัต่อองคก์ารท่ี 
                    มีอายแุตกต่างกนัเป็นรายคู่ ดว้ยวิธีทดสอบแบบ LSD  

( n = 403 ) 
อายุ Mean S.D. 20 -  30 ปี 31 - 40 ปี 41 - 50 ปี มากกวา่ 50 ปี 

20 - 30 ปี 3.64 .546 -    
31 - 40 ปี 3.69 .490  -   
41 - 50 ปี 3.79 .500   -  

มากกวา่ 50 ปี 3.92 .502 * * * - 
*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 28 พบว่าพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ท่ีมีอายมุากกว่า 50 ปี มี
ค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารมากท่ีสุดท่ีระดบั 3.92 โดยท่ีกลุ่มอายรุะหว่าง 20-30 ปี มีค่าเฉล่ีย
น้อยท่ีสุดท่ีระดบั 3.64 และดว้ยการทดสอบความสัมพนัธ์เป็นรายคู่ดว้ยวิธี LSD (Least – 
Significant Difference) พบว่าพนกังาน ท่ีมีอายมุากกว่า 50 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกบั
พนกังานท่ีมีช่วงอายรุะหวา่ง 20-30 ปี, 31-40 ปี และ 41-50 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางที ่29  เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในแต่ละดา้น จาํแนกตามอาย ุ

( n = 403 ) 
แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 

      
1. ดา้นความเช่ือมัน่แรงกลา้และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์าร 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 3 10.085 3.362 7.279 .000* 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 399 184.278 .462   

2. ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากในการปฎิบติังานเพื่อผลดีต่อองคก์าร 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 3 5.27 1.757 4.725 .003* 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 399 148.353 .372   

3. ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาสมาชิกภาพขององคก์าร 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 3 .866 .289 .837 .474 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 399 137.587 .345   

      

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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จากตารางท่ี 29 เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทย ในแต่ละดา้นจาํแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา
ต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ในดา้น
ความเช่ือมัน่แรงกลา้และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์าร และดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามอยา่งมากในการปฎิบติังานเพื่อผลดีต่อองคก์าร ส่วนดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะ
รักษาสมาชิกภาพขององคก์าร พบวา่ ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 
ตารางที ่30  เปรียบเทียบค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนความผกูพนัต่อองคก์าร 
                     ดา้นความเช่ือมัน่แรงกลา้และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์ารท่ีมีอายแุตกต่างกนั  
                     เป็นรายคู่  ดว้ยวิธีทดสอบแบบ  LSD 

 ( n = 403 ) 
อายุ Mean S.D. 20 -  30 ปี 31 - 40 ปี 41 - 50 ปี มากกวา่ 50 ปี 

20 - 30 ปี 3.53 .792 -    
31 - 40 ปี 3.58 .640  -   
41 - 50 ปี 3.78 .640  * -  

มากกวา่ 50 ปี 3.96 .704 * * * - 
*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
จากตารางท่ี 30 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียของคะแนนความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเช่ือมัน่

แรงกลา้และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์าร พบว่าพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทย ท่ีมีอายุมากกว่า 50 ปี มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดท่ีระดบั 3.96 โดยท่ีกลุ่มอายรุะหว่าง 20-30 ปี มี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดท่ีระดบั 3.53 และดว้ยการทดสอบความสัมพนัธ์เป็นรายคู่ดว้ยวิธี LSD (Least – 
Significant Difference) พบว่าพนกังาน ท่ีมีอายมุากกว่า 50 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกบั
พนกังานท่ีมีช่วงอายรุะหวา่ง 20-30 ปี, 31-40 ปี และ 41-50 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
และพนกังานท่ีมีช่วงอายุระหว่าง 41-50 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกบัพนกังานท่ีมีช่วง
อายรุะหวา่ง 31-40 ปีอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางที ่31  เปรียบเทียบค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนความผกูพนัต่อองคก์าร 
                    ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากในการปฎิบติังานเพื่อผลดีต่อองคก์าร  
                    ท่ีมีอายแุตกต่างกนัเป็นรายคู่  ดว้ยวิธีทดสอบแบบ  LSD  

( n = 403 ) 
อายุ Mean S.D. 20 -  30 ปี 31 - 40 ปี 41 - 50 ปี มากกวา่ 50 ปี 

20 - 30 ปี 3.94 .526 -    
31 - 40 ปี 4.16 .648  -   
41 - 50 ปี 4.19 .610 *  -  

มากกวา่ 50 ปี 4.34 .618 * * * - 
*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
จากตารางท่ี 31 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียของคะแนนความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเตม็ใจท่ี

จะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากในการปฎิบติังานเพื่อผลดีต่อองคก์าร พบว่าพนกังานการไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทย ท่ีมีอายมุากกว่า 50 ปี มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดท่ีระดบั 4.34 โดยท่ีกลุ่มอายรุะหว่าง 
20-30 ปี มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดท่ีระดบั 3.94 และดว้ยการทดสอบความสัมพนัธ์เป็นรายคู่ดว้ยวิธี LSD 
(Least – Significant Difference) พบว่าพนกังาน ท่ีมีอายมุากกว่า 50 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์าร
แตกต่างกบัพนกังานท่ีมีช่วงอายรุะหว่าง 20-30 ปี, 31-40 ปี และ 41-50 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 และพนักงานท่ีมีช่วงอายุระหว่าง 41-50 ปี มีความผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกบั
พนกังานท่ีมีช่วงอายรุะหวา่ง 20-30 ปีอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
สมมติฐานท่ี 1.3 พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่าง

กนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 
ตารางที ่32  เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร จาํแนกตามสถานภาพสมรส 

( n = 403 ) 
แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 2 3.919 1.959 7.769 .000* 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 400 100.881 .252   

รวม 402 104.800    
*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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จากตารางที่ 32 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทย ท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงเป็นไปตามสมติฐานท่ีตั้งไว ้จึงนาํมาเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ดว้ยวิธี LSD 
(Least – Significant Difference) ดงัตารางท่ี 33 
 
ตารางที ่33  เปรียบเทียบค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนความผกูพนัต่อองคก์ารท่ี 
                     มีสถานภาพสมรสแตกต่างกนัเป็นรายคู่  ดว้ยวิธีทดสอบแบบ  LSD   

( n = 403 ) 
สถานภาพสมรส Mean S.D. โสด สมรส หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่

โสด 3.64 .546 -   
สมรส 3.69 .490 * -  

หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 3.79 .500 *  - 
*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางที่ 33 พบว่าพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ท่ีมีสถานภาพหมา้ย/
หย่าร้าง/แยกกนัอยู่ มีค่าเฉล่ียความผูกพนัต่อองค์การมากท่ีสุดท่ีระดบั 3.79 โดยท่ีพนักงาน
สถานภาพโสด มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดท่ีระดบั 3.64 การทดสอบความสัมพนัธ์เป็นรายคู่ดว้ยวิธี LSD 
(Least – Significant Difference) พบว่าพนกังานสถานภาพโสดมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่าง
กบัพนกังานสถานภาพสมรส และพนกังานสถานภาพหมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางที ่34 เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในแต่ละดา้น จาํแนกตามสถานภาพสมรส 
( n = 403 ) 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 
1. ดา้นความเช่ือมัน่แรงกลา้และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์าร 
ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 2 8.961 4.481 9.667 .000* 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 400 185.401 .464   

2. ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากในการปฎิบติังานเพื่อผลดีต่อองคก์าร 
ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 2 3.674 1.837 4.900 .008* 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 400 149.949 .375   

3. ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาสมาชิกภาพขององคก์าร 
ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 2 1.144 .572 1.666 .190 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 400 137.309 .343   

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
จากตารางท่ี 34 เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิต

แห่งประเทศไทย ในแต่ละดา้นจาํแนกตามสถานภาพสมรส พบว่า พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรส
ต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ในดา้น
ความเช่ือมัน่แรงกลา้และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์าร และดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามอยา่งมากในการปฎิบติังานเพื่อผลดีต่อองคก์าร ส่วนดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะ
รักษาสมาชิกภาพขององคก์าร พบวา่ ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 
ตารางที ่35  เปรียบเทียบค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนความผกูพนัต่อองคก์าร 
                     ดา้นความเช่ือมัน่แรงกลา้และยอมรับเป้าหมายและค่านิยม ท่ีมีสถานภาพสมรส 
                     แตกต่างกนัเป็นรายคู่  ดว้ยวิธีทดสอบแบบ  LSD   

( n = 403 ) 
สถานภาพสมรส Mean S.D. โสด สมรส หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่

โสด 3.60 .697 -   
สมรส 3.88 .684 * -  

หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 4.16 .473 *  - 
*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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จากตารางที่ 35 พบว่าพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ท่ีมีสถานภาพหมา้ย/
หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่มีค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเช่ือมัน่แรงกลา้และยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมองคก์ารมากท่ีสุดท่ีระดบั 4.16 โดยท่ีพนักงานสถานภาพโสด มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดท่ี
ระดบั 3.60 และดว้ยการทดสอบความสัมพนัธ์เป็นรายคู่ดว้ยวิธี LSD (Least – Significant 
Difference) พบว่าพนักงานท่ีมีสถานภาพโสดมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความเช่ือมัน่แรงกลา้
และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์ารแตกต่างกบัพนกังานท่ีมีสถานภาพสมรส และพนกังานท่ีมี
สถานภาพหมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางที ่36  เปรียบเทียบค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนความผกูพนัต่อองคก์าร  
                     ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากในการปฎิบติังานเพื่อผลดีต่อ 
                     องคก์าร ท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนัเป็นรายคู่  ดว้ยวิธีทดสอบแบบ  LSD   

 ( n = 403 ) 
สถานภาพสมรส Mean S.D. โสด สมรส หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่

โสด 4.09 .579 -   
สมรส 4.29 .641 * -  

หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 4.35 .363   - 
*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางที่ 36 พบว่าพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ท่ีมีสถานภาพหมา้ย/
หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่มีค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่ง
มากในการปฎิบติังานเพื่อผลดีต่อองคก์ารมากท่ีสุดท่ีระดบั 4.35 โดยท่ีพนกังานสถานภาพโสด มี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดท่ีระดบั 4.09 และดว้ยการทดสอบความสัมพนัธ์เป็นรายคู่ดว้ยวิธี LSD (Least – 
Significant Difference) พบวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพโสดมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเตม็ใจ
ท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการปฎิบติังานเพื่อผลดีต่อองคก์ารแตกต่างกบัพนักงานท่ีมี
สถานภาพสมรส อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
สมมติฐานท่ี 1.4  พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ท่ีมีระดบัการศึกษาสูงสุด

แตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
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ตารางที ่37  เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร จาํแนกตามระดบัการศึกษาสูงสุด 
( n = 403 ) 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 
ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 2 2.912 1.456 5.716 .004* 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 400 101.888 .255   

รวม 402 104.800    
*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางที่ 37 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทย ท่ีมีระดบัการศึกษาสูงสุดแตกต่างกนั มีระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ซ่ึงเป็นไปตามสมติฐานท่ีตั้งไว ้ จึงนาํมาเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่
ดว้ยวิธี LSD (Least – Significant Difference)  ดงัตารางท่ี 38 
 
ตารางที ่38  เปรียบเทียบค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนความผกูพนัต่อองคก์าร ท่ี 
                    มีระดบัการศึกษาสูงสุดแตกต่างกนัเป็นรายคู่  ดว้ยวิธีทดสอบแบบ  LSD  

( n = 403 ) 
ระดับการศึกษาสูงสุด Mean S.D. ตํ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 3.64 .503 -   
ปริญญาตรี 3.89 .505 * -  

สูงกวา่ปริญญาตรี 3.74 .505  * - 
*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางที่ 38 พบว่าพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ท่ีมีระดบัการศึกษา
ระดบัปริญญาตรี มีค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารมากท่ีสุดท่ีระดบั 3.89 โดยท่ีพนกังานท่ีมีระดบั
การศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดท่ีระดบั 3.64 และดว้ยการทดสอบความสัมพนัธ์เป็น
รายคู่ดว้ยวิธี LSD (Least – Significant Difference) พบว่าพนกังานท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี มี
ความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกบัพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี และพนกังานท่ีมี
ระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางที ่39  เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในแต่ละดา้น จาํแนกตามระดบัการศึกษา         
                    สูงสุด 

 ( n = 403 ) 
แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 

1. ดา้นความเช่ือมัน่แรงกลา้และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์าร 
ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 2 7.92 3.960 8.496 .000* 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 400 186.442 .466   

2. ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากในการปฎิบติังานเพื่อผลดีต่อองคก์าร 
ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 2 2.528 1.264 3.347 .036* 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 400 151.095 .378   

3. ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาสมาชิกภาพขององคก์าร 
ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 2 1.183 .592 1.724 .180 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 400 137.269 .343   

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 39 เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทย ในแต่ละดา้นจาํแนกตามระดบัการศึกษาสูงสุด พบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา
สูงสุดต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ใน
ดา้นความเช่ือมัน่แรงกลา้และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์าร และดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท
ความพยายามอยา่งมากในการปฎิบติังานเพื่อผลดีต่อองคก์าร ส่วนดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้
ท่ีจะรักษาสมาชิกภาพขององคก์าร พบวา่ ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 
ตารางที ่40  เปรียบเทียบค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนความผกูพนัต่อองคก์าร 
                     ดา้นความเช่ือมัน่แรงกลา้และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์าร ท่ีมีระดบัการศึกษา 
                     สูงสุดแตกต่างกนัเป็นรายคู่  ดว้ยวิธีทดสอบแบบ  LSD  

( n = 403 ) 
ระดับการศึกษาสูงสุด Mean S.D. ตํ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 3.67 .692 -   
ปริญญาตรี 3.93 .672  -  

สูงกวา่ปริญญาตรี 3.64 .697  * - 
*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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จากตารางที่ 40 พบว่าพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ท่ีมีระดบัการศึกษา
สูงสุดระดบัปริญญาตรี มีค่าเฉล่ียความผูกพนัต่อองค์การดา้นความเช่ือมัน่แรงกลา้และยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมองคก์าร มากท่ีสุดท่ีระดบั 3.93 โดยท่ีพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่า
ปริญญาตรี มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดท่ีระดบั 3.64 และดว้ยการทดสอบความสัมพนัธ์เป็นรายคู่ดว้ยวิธี 
LSD (Least – Significant Difference) พบว่าพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงสุดระดบัปริญญาตรีมี
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเช่ือมัน่แรงกลา้และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์ารแตกต่าง
กบัพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางที ่41  เปรียบเทียบค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนความผกูพนัต่อองคก์าร 
                    ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากในการปฎิบติังานเพื่อผลดีต่อองคก์าร 
                    ท่ีมีระดบัการศึกษาสูงสุดแตกต่างกนัเป็นรายคู่  ดว้ยวิธีทดสอบแบบ  LSD   

 ( n = 403 ) 
ระดับการศึกษาสูงสุด Mean S.D. ตํ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 3.96 .669 -   
ปริญญาตรี 4.28 .629 * -  

สูงกวา่ปริญญาตรี 4.20 .582   - 
*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางที่ 41 พบว่าพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ท่ีมีระดบัการศึกษา
สูงสุดระดบัปริญญาตรี มีค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
อย่างมากในการปฎิบติังานเพื่อผลดีต่อองคก์ารมากท่ีสุดท่ีระดบั 4.28 โดยท่ีพนักงานท่ีมีระดบั
การศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดท่ีระดบั 3.96 และดว้ยการทดสอบความสัมพนัธ์เป็น
รายคู่ดว้ยวิธี LSD (Least – Significant Difference) พบว่าพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงสุดระดบั
ปริญญาตรีมีความผูกพนัต่อองค์การด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการ
ปฎิบติังานเพื่อผลดีต่อองคก์ารแตกต่างกบัพนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
สมมติฐานท่ี 1.5  พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ท่ีมีอายงุานแตกต่างกนัมี

ความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
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ตารางที ่42  เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร จาํแนกตามอายงุาน 
( n = 403 ) 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 
ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 2 .576 .288 1.105 .332 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 400 104.224 .261   

รวม 402 104.800    
 

จากตารางที่ 42 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทย ท่ีมีอายงุานแตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมติฐานท่ีตั้งไว ้
 
 เม่ือทดสอบความแตกต่างระหวา่งระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทย ท่ีมีอายงุานต่างกนัออกเป็นรายดา้นต่างๆ ปรากฎผลตามตารางที่ 43 ดงัน้ี 
 
ตารางที ่43  เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในแต่ละดา้นจาํแนกตามอายงุาน 

 ( n = 403 ) 
แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 

1. ดา้นความเช่ือมัน่แรงกลา้และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์าร 
ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 2 1.31 .655 1.357 .259 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 400 193.052 .483   

2. ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากในการปฎิบติังานเพื่อผลดีต่อองคก์าร 
ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 2 3.459 1.730 4.608 .011* 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 400 150.163 .375   

3. ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาสมาชิกภาพขององคก์าร 
ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 2 .527 .263 .764 .467 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 400 137.926 .345   

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
จากตารางท่ี 43 เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิต

แห่งประเทศไทย ในแต่ละดา้นจาํแนกตามอายงุาน พบว่า พนกังานท่ีมีอายงุานต่างกนั มีระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ในดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท
ความพยายามอย่างมากในการปฎิบติังานเพื่อผลดีต่อองคก์าร ส่วนดา้นความเช่ือมัน่แรงกลา้และ
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ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์าร และดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะรักษาสมาชิกภาพ
ขององคก์าร พบวา่ ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 
ตารางที ่44  เปรียบเทียบค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนความผกูพนัต่อองคก์าร 
                     ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากในการปฎิบติังานเพื่อผลดีต่อ 
                     องคก์ารท่ีมีอายงุานแตกต่างกนัเป็นรายคู่  ดว้ยวิธีทดสอบแบบ  LSD   

 ( n = 403 ) 
อายุงาน Mean S.D. นอ้ยกวา่ 2 ปี ตั้งแต่ 2-5 ปี มากกวา่ 5 ปี 

นอ้ยกวา่ 2 ปี 4.08 .388 -   
ตั้งแต่ 2-5 ปี 3.91 .610  -  
มากกวา่ 5 ปี 4.26 .616  * - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 44 พบวา่พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ท่ีมีอายงุานมากกว่า 5 ปี 
มีค่าเฉล่ียความผูกพันต่อองค์การด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการ
ปฎิบติังานเพื่อผลดีต่อองคก์ารมากท่ีสุดท่ีระดบั 4.26 โดยท่ีพนกังานท่ีมีอายงุานระหว่าง 2-5 ปีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดท่ีระดบั 3.91 และดว้ยการทดสอบความสัมพนัธ์เป็นรายคู่ดว้ยวิธี LSD (Least – 
Significant Difference) พบว่าพนกังานท่ีมีอายุงานระหว่าง 2-5 ปีมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้น
ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการปฎิบติังานเพื่อผลดีต่อองค์การแตกต่างกบั
พนกังานท่ีมีท่ีมีอายงุานมากกวา่ 5 ปีอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

สมมติฐานท่ี 1.6  พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ท่ีมีอตัราเงินเดือนแตกต่าง
กนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 

ตารางที ่45  เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร จาํแนกตามอตัราเงินเดือน 
 ( n = 403 ) 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 
ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 3 4.001 1.334 5.279 .001* 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 399 100.799 .253   

รวม 402 104.800    
*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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จากตารางที่ 45 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทย ท่ีมีอตัราเงินเดือนต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05  ซ่ึงเป็นเป็นไปตามสมติฐานท่ีตั้งไว ้จึงนาํมาเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ดว้ยวิธี LSD 
(Least – Significant Difference)  ดงัตารางท่ี 46 
 
ตารางที ่46  เปรียบเทียบค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนความผกูพนัต่อองคก์ารท่ี 
                    มีอตัราเงินเดือนแตกต่างกนัเป็นรายคู่  ดว้ยวิธีทดสอบแบบ  LSD  

 ( n = 403 ) 
อตัราเงินเดือน Mean S.D. 1 2 3 4 

นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 3.74 .814 -    
15,001 – 25,000 บาท 3.64 .481  -   
25,001 – 40,000 บาท 3.62 .487   -  
มากกวา่ 40,000 บาท 3.87 .491  * * - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 1 = อตัราเงินเดือนนอ้ยกวา่ 15,000 บาท 
 2 = อตัราเงินเดือน 15,001 – 25,000 บาท 
 3 = อตัราเงินเดือน 25,001 – 40,000 บาท 
 4 = อตัราเงินเดือนมากกวา่ 40,000 บาท 

 
จากตารางท่ี 46 พบว่าพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ท่ีมีอตัราเงินเดือน

มากกว่า 40,000 บาท มีค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารมากท่ีสุดท่ีระดบั 3.87 โดยท่ีพนกังานท่ีมี
อตัราเงินเดือนระหว่าง 25,001 ถึง 40,000 บาท มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดท่ีระดบั 3.62 และดว้ยการ
ทดสอบความสัมพนัธ์เป็นรายคู่ดว้ยวิธี LSD (Least – Significant Difference) พบว่าพนกังานท่ีมี
อตัราเงินเดือนมากกว่า 40,000 บาท มีความผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกบัพนักงานท่ีมีอตัรา
เงินเดือนระหว่าง 15,001 ถึง 25,000 บาท และพนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือนระหว่าง 25,001 ถึง 
40,000 บาท อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางที ่47  เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในแต่ละดา้นจาํแนกตามอตัราเงินเดือน 
 ( n = 403 ) 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 
1. ดา้นความเช่ือมัน่แรงกลา้และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์าร 
ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 3 7.467 2.489 5.313 .001* 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 399 186.896 .468   

2. ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากในการปฎิบติังานเพื่อผลดีต่อองคก์าร 
ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 3 6.690 2.230 6.056 .000* 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 399 146.933 .368   

3. ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาสมาชิกภาพขององคก์าร 
ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 3 2.269 .756 2.216 .086 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 399 136.183 .341   

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 47 เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทย ในแต่ละดา้นจาํแนกตามอตัราเงินเดือน พบว่า พนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือนต่างกนั 
มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ในดา้นความเช่ือมัน่
แรงกลา้และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์าร และดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่ง
มากในการปฎิบติังานเพื่อผลดีต่อองคก์าร ส่วนดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาสมาชิก
ภาพขององคก์าร พบวา่ ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
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ตารางที ่48  เปรียบเทียบค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนความผกูพนัต่อองคก์าร 
                     ดา้นความเช่ือมัน่แรงกลา้และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์ารท่ีมีอตัราเงินเดือน 
                     แตกต่างกนัเป็นรายคู่  ดว้ยวิธีทดสอบแบบ  LSD  

( n = 403 ) 
อตัราเงินเดือน Mean S.D. 1 2 3 4 

นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 3.79 1.005 -    
15,001 – 25,000 บาท 3.45 .722  -   
25,001 – 40,000 บาท 3.65 .636   -  
มากกวา่ 40,000 บาท 3.80 .671  * * - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 1 = อตัราเงินเดือนนอ้ยกวา่ 15,000 บาท 
 2 = อตัราเงินเดือน 15,001 – 25,000 บาท 
 3 = อตัราเงินเดือน 25,001 – 40,000 บาท 
 4 = อตัราเงินเดือนมากกวา่ 40,000 บาท 
 

จากตารางท่ี 48 พบว่าพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ท่ีมีอตัราเงินเดือน
มากกว่า 40,000 บาท มีค่าเฉล่ียความผูกพนัต่อองค์การดา้นความเช่ือมัน่แรงกลา้และยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมองคก์าร มากท่ีสุดท่ีระดบั 3.80 โดยท่ีพนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือนระหว่าง 
15,001 – 25,000 บาทมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดท่ีระดบั 3.45 และดว้ยการทดสอบความสัมพนัธ์เป็นรายคู่
ดว้ยวิธี LSD (Least – Significant Difference) พบว่าพนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือนมากกว่า 40,000 
บาท มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเช่ือมัน่แรงกลา้และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์าร 
แตกต่างกบัพนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือนระหว่าง 15,001 – 25,000 บาท และพนกังานท่ีมีอตัรา
เงินเดือนระหวา่ง 25,001 – 40,000 บาท อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางที ่49  เปรียบเทียบค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนความผกูพนัต่อองคก์าร 
                     ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากในการปฎิบติังานเพื่อผลดีต่อ 
                     องคก์ารท่ีมีอตัราเงินเดือนแตกต่างกนัเป็นรายคู่  ดว้ยวิธีทดสอบแบบ  LSD  

( n = 403 ) 
อตัราเงินเดือน Mean S.D. 1 2 3 4 

นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 4.00 .850 -    
15,001 – 25,000 บาท 4.01 .515  -   
25,001 – 40,000 บาท 4.00 .640   -  
มากกวา่ 40,000 บาท 4.30 .601  * * - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 1 = อตัราเงินเดือนนอ้ยกวา่ 15,000 บาท 
 2 = อตัราเงินเดือน 15,001 – 25,000 บาท 
 3 = อตัราเงินเดือน 25,001 – 40,000 บาท 
 4 = อตัราเงินเดือนมากกวา่ 40,000 บาท 
 

จากตารางท่ี 49 พบว่าพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ท่ีมีอตัราเงินเดือน
มากกว่า 40,000 บาท มีค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
อย่างมากในการปฎิบติังานเพื่อผลดีต่อองค์การ มากท่ีสุดท่ีระดบั 4.30 และดว้ยการทดสอบ
ความสัมพนัธ์เป็นรายคู่ดว้ยวิธี LSD (Least – Significant Difference) พบว่าพนกังานท่ีมีอตัรา
เงินเดือนมากกว่า 40,000 บาท มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
อย่างมากในการปฎิบติังานเพื่อผลดีต่อองค์การ แตกต่างกบัพนักงานท่ีมีอตัราเงินเดือนระหว่าง 
15,001 – 25,000 บาท และพนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือนระหว่าง 25,001 – 40,000 บาท อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
ส่วนที ่5.2 ผลการทดสอบสมมติฐานด้านปัจจัยลกัษณะงาน 
 
สมมติฐานที่ 2 ปัจจยัลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน

การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  
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ตารางที ่50  ระดบัความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัลกัษณะงานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
( n = 403 ) 

ปัจจัยลกัษณะงาน ความผูกพนัต่อองค์การ 

r P ระดบัความสัมพนัธ์ 
งานท่ีมีหนา้ท่ีชดัเจน 0.407** 0.000 ตํ่า 
งานท่ีมีความสอดคลอ้งกบัตนเอง 0.363** 0.000 ตํ่า 

รวม 0.469** 0.000 ตํา่ 

**มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
 

จากตารางท่ี 50 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปัจจยัลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยในเชิงบวกระดบัตํ่า (r = 0.469) อยา่งมีนยั
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยดา้นงานท่ีมีหนา้ท่ีชดัเจน และงานท่ีมีความสอดคลอ้งกบัตนเองมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกระดบัตํ่ากบัความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีระดบั 0.407 และ 0.363 ตามลาํดบั จึง
เป็นการยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ กล่าวคือ ปัจจยัลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
ตารางที ่51  ระดบัความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัลกัษณะงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นรายดา้น 

( n = 403 ) 

ปัจจัยลกัษณะงาน 

ความผูกพนัต่อองค์การ 

ความเช่ือมัน่ฯ ความเต็มใจฯ ความปรารถนาฯ 

r P r P r P 

งานท่ีมีหนา้ท่ีชดัเจน 0.389** 0.000 0.368** 0.000 0.186** 0.000 

งานท่ีมีความสอดคลอ้งกบัตนเอง 0.313** 0.000 0.189** 0.000 0.370** 0.000 

รวม 0.429** 0.000 0.335** 0.000 0.347** 0.000 

**มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
 
จากตารางท่ี 51 พบว่า ปัจจยัลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารในเชิง

บวก ทุกดา้น สําหรับดา้นความเช่ือมัน่แรงกลา้และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์าร มีระดบั
ความสมัพนัธ์เชิงบวกระดบัตํ่า (r = 0.429) ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากในการ
ปฎิบติังานเพื่อผลดีต่อองคก์ารมีระดบัความสัมพนัธ์เชิงบวกระดบัตํ่า (r = 0.335) และดา้นความ
ปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาสมาชิกภาพขององคก์ารมีระดบัความสัมพนัธ์เชิงบวกระดบัตํ่า (r 
= 0.347) อยา่งมีนยันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
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ส่วนที ่5.3 ผลการทดสอบสมมติฐานด้านโครงสร้างขององค์การ 
 

สมมติฐานที่ 3 ปัจจยัดา้นโครงสร้างมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  

 
ตารางที ่52  ระดบัความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นโครงสร้างกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

( n = 403 ) 
ปัจจัยด้านโครงสร้าง ความผูกพนัต่อองค์การ 

r P ระดับความสัมพนัธ์ 
การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 0.380** 0.000 ตํ่า 
ความชดัเจนของกฎ ขอ้บงัคบัขององคก์าร 0.301** 0.000 ตํ่า 

รวม 0.435** 0.000 ตํา่ 

**มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
 

จากตารางท่ี 52 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจยัดา้นโครงสร้างมีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยในเชิงบวกระดบัตํ่า (r = 0.435) 
อย่างมีนยันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และดา้นความ
ชดัเจนของกฎ ขอ้บงัคบัขององคก์าร มีความสัมพนัธ์เชิงบวกระดบัตํ่ากบัความผกูพนัต่อองคก์ารท่ี
ระดบั 0.380 และ 0.301 ตามลาํดบั จึงเป็นการยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ กล่าวคือ ปัจจยัดา้น
โครงสร้างมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 

ตารางที ่53  ระดบัความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นโครงสร้างกบัความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นราย 
                     ดา้น 

( n = 403 ) 

ปัจจัยด้านโครงสร้าง 

ความผูกพนัต่อองค์การ 

ความเช่ือมัน่ฯ ความเต็มใจฯ ความปรารถนาฯ 

r P r P r P 

การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 0.346** 0.000 0.193** 0.000 0.343** 0.000 

ความชดัเจนของกฎ ขอ้บงัคบัขององคก์าร 0.276** 0.000 0.209** 0.000 0.231** 0.000 

รวม 0.395** 0.000 0.248** 0.000 0.372** 0.000 

**มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
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จากตารางท่ี 53 พบว่า ปัจจยัดา้นโครงสร้างมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารใน
เชิงบวกทุกดา้น สาํหรับดา้นความเช่ือมัน่แรงกลา้และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์าร มีระดบั
ความสมัพนัธ์เชิงบวกระดบัตํ่า (r = 0.395) ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากในการ
ปฎิบติังานเพื่อผลดีต่อองคก์ารมีระดบัความสมัพนัธ์เชิงบวกระดบัตํ่ามาก (r = 0.248) และดา้นความ
ปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะรักษาสมาชิกภาพขององคก์ารมีระดบัความสัมพนัธ์เชิงบวกระดบัตํ่า  
(r = 0.372) อยา่งมีนยันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
 
 ส่วนที ่5.4 ผลการทดสอบสมมติฐานด้านประสบการณ์ในการทาํงาน 
 

สมมติฐานที่ 4 ประสบการณ์ในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  

  
ตารางที ่54  ระดบัความสมัพนัธ์ระหวา่งประสบการณ์ในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

( n = 403 ) 
ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทาํงาน ความผูกพนัต่อองค์การ 

r P ระดับความสัมพนัธ์ 
ความรู้สึกวา่ตนมีความสาํคญัต่อองคก์าร 0.086 0.089 - 
ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนอง 0.297** 0.000 ตํ่ามาก 
ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร 0.410** 0.000 ตํ่า 
ความรู้สึกวา่องคก์ารคาํนึงความสนใจของพนกังาน 0.403** 0.000 ตํ่า 

รวม 0.433** 0.000 ตํา่ 

**มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
 

จากตารางที่ 54 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงานมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยในเชิงบวกระดบั
ตํ่า (r = 0.433) อย่างมีนัยนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยดา้นความคาดหวงัท่ีไดรั้บการ
ตอบสนอง มีความสัมพนัธ์เชิงบวกระดบัตํ่ามากท่ีระดบั 0.297 และดา้นทศันคติต่อเพื่อนร่วมงาน
และองคก์าร ดา้นความรู้สึกวา่องคก์ารคาํนึงความสนใจของพนกังาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกระดบั
ตํ่ากบัความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีระดบั 0.410 และ 0.403 ตามลาํดบั แต่ดา้นความรู้สึกว่าตนมี
ความสําคญัต่อองค์การไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์าร ดงันั้นจากผลการทดสอบ
สมมติฐานทั้งดา้นโดยรวมจึงเป็นการยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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ตารางที ่55  ระดบัความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อ 
                     องคก์ารเป็นรายดา้น 

 ( n = 403 ) 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทํางาน 

ความผูกพนัต่อองค์การ 

ความเช่ือมัน่ฯ ความเต็มใจฯ ความปรารถนาฯ 

r P r P r P 

ความรู้สึกวา่ตนมีความสาํคญัต่อองคก์าร 0.070 0.163 0.045 0.370 0.087 0.082 

ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนอง 0.337** 0.000 0.091 0.069 0.282** 0.000 

ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร 0.388** 0.000 0.296** 0.000 0.285** 0.000 

ความรู้สึกว่าองค์การคาํนึงความสนใจของ
พนกังาน 

0.440** 0.000 0.190** 0.000 0.339** 0.000 

รวม 0.447** 0.000 0.221** 0.000 0.365** 0.000 

**มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
 

จากตารางท่ี 55 พบวา่ ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงานมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารในเชิงบวกทุกดา้น สาํหรับดา้นความเช่ือมัน่แรงกลา้และยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
องคก์าร มีระดบัความสมัพนัธ์เชิงบวกระดบัตํ่า (r = 0.447) ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
อย่างมากในการปฎิบติังานเพื่อผลดีต่อองคก์ารมีระดบัความสัมพนัธ์เชิงบวกระดบัตํ่ามาก (r = 
0.221) และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาสมาชิกภาพขององค์การมีระดับ
ความสมัพนัธ์เชิงบวกระดบัตํ่า (r = 0.365) อยา่งมีนยันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
 
 ส่วนที ่5.5 เปรียบเทยีบความผูกพนัต่อองค์การจากปัจจัยทีม่ีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 
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ตารางที ่56  ค่าสหสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร กบัความผกูพนัต่อ 
                     องคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

 ( n = 403 ) 

ปัจจัย 

ความผูกพนัต่อองค์การ 

ความเช่ือมัน่ ฯ ความเต็มใจ ฯ ความปรารถนา ฯ ผลรวม 

r P r P r P r P 

ลกัษณะงาน 0.429** 0.000 0.335** 0.000 0.347** 0.000 0.469** 0.000 

ปัจจยัดา้นโครงสร้าง 0.395** 0.000 0.248** 0.000 0.372** 0.000 0.435** 0.000 

ประสบการณ์ในการทาํงาน 0.447** 0.000 0.221** 0.000 0.365** 0.000 0.433** 0.000 

ความรับผิดชอบต่อสังคม
ขององคก์ร 

0.621** 0.000 0.338** 0.000 0.371** 0.000 0.566** 0.000 

**มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
  

จากตารางท่ี 56 พบว่า ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่อสังคมขององคก์รมีความสัมพนัธ์กบั
ความผูกพนัต่อองคก์ารในเชิงบวกระดบัปานกลาง คือ 0.566 สําหรับดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้น
โครงสร้าง และประสบการณ์ในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ารในเชิงบวก
ระดบัตํ่า คือ 0.469, 0.435 และ 0.433 ตามลาํดบั 
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ตารางที ่57  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ตวัแปรอสิระ 
ค่านัย 
สําคญั 

เป็นไปตาม
สมมตฐิาน 

ไม่เป็นไปตาม
สมมตฐิาน 

1. เพศ 0.106  √ 
2. อาย ุ 0.002 √  
3. สถานภาพสมรส 0.000 √  
4. ระดบัการศึกษาสูงสุด 0.004 √  
5. อายงุาน 0.332  √ 
6. อตัราเงินเดือน 0.001 √  
7. ลกัษณะงาน 0.000 √  

               7.1  งานท่ีมีหนา้ท่ีชดัเจน 0.000 √  
7.2  งานท่ีมีความสอดคลอ้งกบัตนเอง 0.000 √  

8. ปัจจยัดา้นโครงสร้าง 0.000 √  
8.1  การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 0.000 √  
8.2  ความชดัเจนของกฎ ขอ้บงัคบัขององคก์าร 0.000 √  

9. ประสบการณ์ในการทาํงาน 0.000 √  
9.1  ความรู้สึกวา่ตนมีความสาํคญัต่อองคก์าร 0.089  √ 
9.2  ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนอง 0.000 √  
9.3  ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร 0.000 √  
9.4  ความรู้สึกวา่องคก์ารคาํนึงความสนใจของ 
พนกังาน  

0.000 √  

10. ความรับผดิชอบต่อสังคมขององคก์ร 0.000 √  
10.1  การรับรู้ของพนกังานต่อความรับผดิชอบต่อ
สังคมภายนอกขององคก์ร 

0.000 √  

10.2  การประเมินผลการปฎิบติังานอยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

0.000 √  

10.3  การไดรั้บการพฒันาและฝึกอบรม 0.000 √  
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ข้อวจิารณ์ 
 

ในการวิจยัเร่ือง “ความผกูพนัของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ต่อองคก์าร
ท่ีใชแ้นวคิดความรับผดิชอบต่อสังคม” ซ่ึงการวิจยัคร้ังน้ีไดมี้ตวัแปรอิสระและตวัแปรตามท่ีใชใ้น
การศึกษาหลายตวัแปร โดยผลจากการศึกษามีรายละเอียดดงัน้ี 
 
 ในภาพรวมพบว่า พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างในการ
วิจยัคร้ังน้ี ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายมุากกวา่ 50 ปี มีสถานภาพสมรส การศึกษาระดบัปริญญาตรี 
อายกุารทาํงานมากกวา่ 5 ปีข้ึนไป และไดรั้บอตัราเงินเดือนมากกวา่ 40,000 บาท 
 

ผลจากการทดสอบสมมติฐานปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร
ของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  พบว่า ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลด้านอาย ุ
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาสูงสุด และอตัราเงินเดือนท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อระดบัความผกูพนั
ของพนกังานท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงสนบัสนุนผลการศึกษาของ เสาวรส  สุสันทดั (2552) และการศึกษา
ของวรรณวรางค ์ ศรีสุขคาํ (2549) หากมองลกัษณะแนวโนม้ของความสัมพนัธ์ของปัจจยัยอ่ย และ
ผลของความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นอายุจะเห็นไดว้่าพนกังานท่ีมีอายุมากจะมีความผกูพนัมากกว่า
พนกังานท่ีมีอายนุอ้ย อาจเน่ืองจากการท่ีพนกังานท่ีมีอายมุากจะคาํนึงถึงความมัน่คง ความปลอดภยั
ในอาชีพการงานมากกว่า และมีปัจจยัอ่ืนท่ีตอ้งกงัวลมากกว่า สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ภูมิพฒัน์  
ลกัษณ์กุลมาศ (2550) ดา้นสถานภาพสมรสที่มีความแตกต่างกนัอาจเป็นเพราะพนักงานท่ีมี
สถานภาพสมรส หรือสถานภาพหมา้ย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ รู้สึกว่าตนมีภาระหน้าท่ีท่ีตอ้งดูแล
ครอบครัว หรือภาวะจาํเป็น จึงมีความจาํเป็นจะตอ้งอยู่กบัองคก์าร มากกว่าพนกังานท่ีโสด หรือมี
ครอบครัวท่ีสมบูรณ์แลว้ สอดคลอ้งกับการศึกษาของอานนท์  จรูญฐิติธรรม (2552) ด้านระดับ
การศึกษาอาจเป็นผลมาจากจาํนวนแรงงานส่วนใหญ่ภายในประเทศเป็นผูส้ําเร็จการศึกษาระดบั
ปริญญาตรี ทาํใหเ้กิดการแข่งขนัในดา้นความตอ้งการแรงงานท่ีรุนแรง ดงันั้นพนกังานดงักล่าวจึงมี
ความเหน่ียวร้ังผกูพนักบัองคก์ารมากกวา่พนกังานท่ีสาํเร็จการศึกษาในระดบัอ่ืน ดา้นอตัราเงินเดือน
พบว่าพนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือนมากกว่า 40,000 บาท มีค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารมากท่ีสุด 
ซ่ึงสามารถอธิบายไดจ้ากทฤษฎีของ Herzberg ท่ีกล่าวว่า เงินเดือนถือเป็นองคป์ระกอบหน่ึงใน
ปัจจยัอนามยั กล่าวคือ ถา้บุคลากรไม่ไดรั้บเงินเดือนตามท่ีตอ้งการ หรือไดรั้บเงินเดือนไม่เพียงพอ 
ก็จะทาํให้บุคลากรเกิดความไม่พึงพอใจในงาน และรู้สึกว่างานท่ีปฏิบติัอยู่เป็นงานหนักท่ีไม่
เหมาะสมกบัระดบัเงินเดือน 
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สําหรับปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลท่ีไม่มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานไดแ้ก่ 
เพศ และอายงุาน สอดคลอ้งกบัการศึกษาของสมช่ืน  นาคพลั้ง และศุภรักษ ์ อธิคมสุวรรณ (2547) ท่ี
กล่าวว่า เพศ ไม่มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารเน่ืองจาก องคก์ารให้การปฎิบติัท่ีเท่าเทียมกนั ให้
โอกาสในการทาํงานเหมือนกันไม่ได้คาํนึงถึงเพศ จึงทาํให้รู้สึกผูกพนัต่อองค์การไม่ต่างกัน 
เช่นเดียวกนักบัผลการวิจยัของเสาวณีย ์ ภู่ทอง (2549) และ กิติยา  เพริดพร้ิงตระกลู (2549) สาํหรับ
ดา้นอายุงานไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารอาจเป็นเพราะว่าแมว้่าอายุงานของพนกังานจะมาก
หรือน้อยแตกต่างกนั แต่พนักงานทุกคนต่างมุ่งทาํงานเพื่อความสําเร็จขององคก์าร สอดคลอ้งกบั
การศึกษาของอดิศร  เงินสอาด (2552) แต่แตกต่างจากการศึกษาของ อานนท ์ จรูญฐิติธรรม (2552) 
และเสาวรส  สุสันทดั (2552) ซ่ึงประชากรท่ีใชศึ้กษาแตกต่างกนัเน่ืองจากเป็นพนกังานในองคก์าร
ท่ีมีการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยอียา่งรวดเร็ว และองคก์ารท่ีตอ้งการความทนัสมยัของขอ้มูล ซ่ึง
แตกต่างจากองคก์ารการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

 
ผลการวิจยัดา้นลกัษณะงานท่ีพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย พบว่า ปัจจยั

ลกัษณะงาน ไดแ้ก่ งานท่ีมีหนา้ท่ีชดัเจน และงานท่ีมีความสอดคลอ้งกบัตนเอง มีความสัมพนัธ์เชิง
บวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร นัน่คือ หากองคก์ารมอบหมายงานที่มีความชดัเจนสาํหรับแนวทาง
ในการปฏิบัติงาน พนักงานจะรู้ขอบเขตงานท่ีชัดเจนรวมถึงอาํนาจและขอบเขตงานในการ
ปฎิบติังาน และหากพนักงานมีทกัษะรวมถึงคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบัความตอ้งการของงานซ่ึง
สอดคลอ้งกบัตนเอง พนักงานก็จะเกิดความพึงพอใจต่องาน เน่ืองจาก การจดัคนให้เหมาะสมกบั
งาน จะทาํให้เขาปฏิบติังานไดดี้กว่าเม่ือเทียบกบับุคคลท่ีเขา้ไปดาํรงตาํแหน่งท่ีไม่เหมาะสมกบัตน 
และเม่ือบุคคลทาํงานไดดี้กจ็ะไดรั้บรางวลัในรูปแบบต่างๆ ไม่วา่จะเป็นเงินเดือน ค่าจา้ง หรือการยก
ยอ่งชมเชยพนกังานมีความเขา้ใจกระบวนการปฏิบติังานสูง มีแนวโนม้จะมีความผกูพนัต่อองคก์าร
สูง สอดคลอ้งกบั Steers and Porter (1983) ท่ีกล่าวว่าปัจจยังานอนัไดแ้ก่ งานท่ีมีหนา้ท่ีชดัเจน และ
งานท่ีมีความสอดคลอ้งกบัตนเอง มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

 
 สาํหรับดา้นโครงสร้างขององคก์าร พบว่า ปัจจยัยอ่ยไดแ้ก่ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
และความชดัเจนของกฎ ขอ้บงัคบัขององคก์าร มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เสาวณีย ์ ภู่ทอง (2549) 
ท่ีกล่าวว่า ขา้ราชการท่ีมีการมีส่วนร่วมในการบริหารงานสูงมีแนวโนม้มีความผกูพนัต่อองคก์รสูง 
โดยผูท่ี้เห็นว่าตนมีส่วนร่วมในการบริหารมากมีแนวโนม้ท่ีจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารมาก ดงันั้น
การมอบอาํนาจในการตดัสินใจใหก้บัพนกังานในระดบัท่ีเหมาะสมจะทาํใหพ้นกังานมีความรู้สึกว่า
ตนมีส่วนสาํคญัและเป็นส่วนหน่ีงของความสาํเร็จในองคก์าร  และทาํใหพ้นกังานปฏิบติังานอยา่งมี
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ความสุข  เกิดความภาคภูมิใจและอยากท่ีจะปฏิบติังานต่อไป สําหรับด้านความชัดเจนของกฎ 
ขอ้บงัคบัขององคก์าร หากองคก์ารใดมีความชดัเจนของขอ้บงัคบัต่างๆ ท่ีทาํให้พนักงานทุกคนมี
ความเขา้ใจท่ีตรงกนั และทราบถึงขอบเขต อาํนาจรับผดิชอบในหนา้ท่ีงานท่ีชดัเจนก่อใหเ้กิดความ
มัน่ใจในการทาํงาน และทาํงานไดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพและตามเป้าหมายขององคก์าร สอดคลอ้ง
กบัทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberz ปัจจยัดา้นบาํรุงรักษา (Hygiene Factors) ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีช่วยให้
พนกังานยงัคงทาํงานอยู ่และยงัรักษาตวัเขาไวไ้ม่ใหอ้อกจากงาน เม่ือไม่ไดจ้ดัใหพ้นกังาน เขาจะไม่
พอใจและไม่มีความสุขในการทาํงาน ซ่ึงหน่ึงในปัจจยัยอ่ยดงักล่าวคือดา้นนโยบายและการบริหาร 
คือ พนักงานรู้สึกว่าฝ่ายจดัการมีการส่ือสารท่ีดี และเขารู้ถึงนโยบายขององค์การท่ีเขาอยู่ ถึงแม้
ปัจจยับาํรุงรักษาไม่ใช่ส่ิงจูงใจท่ีจะทาํใหผ้ลผลิตเพิ่มข้ึน แต่เป็นขอ้กาํหนดท่ีป้องกนัไม่ใหพ้นกังาน
เกิดความไม่พึงพอใจในงานที่ทาํ 
 

ด้านประสบการณ์ในการทาํงาน ประกอบด้วย ด้านความรู้สึกว่าตนมีความสําคญัต่อ
องคก์าร ดา้นความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนอง ดา้นทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร และ
ดา้นความรู้สึกว่าองคก์ารคาํนึงความสนใจของพนกังาน พบว่า ดา้นความรู้สึกว่าตนมีความสาํคญั
ต่อองคก์ารเป็นปัจจยัเดียวท่ีไม่ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย อาจเน่ืองมาจากพนกังานไม่เลง็เห็นความสาํคญัในบทบาท หนา้ท่ี ในการทาํงานของ
ตนเองวา่มีความสาํคญัต่อหน่วยงาน และองคก์าร สามารถใหผู้อ่ื้นเขา้มารับบทบาท และภาระหนา้ท่ี
ในการทาํงานไดต่้อไปโดยไม่เป็นปัญหา ซ่ึงแตกต่างกบังานวิจยัของเสาวณีย ์ ภู่ทอง (2549) ทองพิน  
ขนัอาสา (2549) และงานวิจยัของกฤษกร  ดวงสว่าง (2540) ดา้นความคาดหวงัท่ีไดรั้บการ
ตอบสนอง และดา้นทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนกังาน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อานนท ์ จรูญฐิติธรรม (2552) ทองพิน  ขนั
อาสา (2549) เสาวณีย ์ ภู่ทอง (2549) และงานวิจยัของกฤษกร  ดวงสว่าง (2540) ดา้นความคาดหวงั
ท่ีไดรั้บการตอบสนอง อธิบายไดว้่าการมีโอกาสเติบโตในหน้าท่ีการงานตามความคาดหวงัของ
พนกังาน หากผูบ้ริหารให้การสนบัสนุนพนกังานในการเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง พร้อมมอบหมาย
ให้รับผิดชอบต่องานกวา้งข้ึนโดยมีหน้าท่ีการงานท่ีสูงข้ึน จะเป็นโอกาสให้พนักงานก้าวไปสู่
ความสาํเร็จโดยทฤษฎีความคาดหวงัของ Victor Vroom (1964) กล่าวว่าพนกังานจะเพิ่มความ
พยายามมากขึ้นเม่ือเขาคิดว่าการกระทาํนั้ นนําไปสู่ผลลัพธ์บางประการท่ีเขามีความพึงพอใจ  
เช่นเดียวกบัดา้นทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ารท่ีสอดคลอ้งกบัทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ
ของ McClelland ท่ีกล่าวว่าบุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะมีความตอ้งการดา้นความผกูพนัซ่ึง
เป็นความตอ้งการยอมรับจากบุคคลอ่ืน ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ตอ้งการสัมพนัธภาพท่ีดีต่อ
บุคคลอ่ืน และบุคคลตอ้งการความผูกพนัสูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์
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แข่งขนั ดา้นความรู้สึกวา่องคก์ารคาํนึงความสนใจของพนกังาน หากองคก์ารทราบถึงความตอ้งการ
ของพนกังานในระดบัใดและสามารถตอบสนองไดจ้ากระดบัความตอ้งการตํ่าสุดไปยงัระดบัสูงสุด 
เม่ือความตอ้งการในระดบัหน่ึงไดรั้บการตอบสนองแลว้ มนุษยก์็จะมีความตอ้งการในระดบัท่ีสูง
ต่อไปตามทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow  
  

ผลการวิจัยด้านความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร ประกอบด้วย ด้านการรับรู้ของ
พนกังานต่อความรับผดิชอบต่อสงัคมภายนอกขององคก์ร ดา้นการประเมินผลการปฎิบติังานอยา่งมี
ประสิทธิภาพ และดา้นการไดรั้บการพฒันาและฝึกอบรม พบว่า การไดรั้บการพฒันา และฝึกอบรม 
มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงบวกมากท่ีสุดจากปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นโครงสร้างขององคก์าร 
และดา้นประสบการณ์ในการทาํงาน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Brammer, Millington and Rayton 
(2005) กล่าวคือ พนกังานรับรู้ และยินดีท่ีการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยไดท้าํประโยชน์เพื่อ
สังคมอยา่งเหมาะสมและเพียงพอ จนทาํให้ไดรั้บการยอมรับ และชมเชยจากสังคมภายนอก ทาํให้
พนกังานเกิดความภาคภูมิใจในองคก์ารท่ีไดป้ฎิบติังานอยู ่นอกจากน้ีพนกังานยงัมีความรู้สึกว่าการ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยมีระบบการประเมินผลการปฎิบติังานท่ีค่อนขา้งมีประสิทธิภาพ 
และไดรั้บความเป็นธรรมในการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง พนกังานมกัจะไดรั้บการสนบัสนุนส่งเสริม
ให้สามารถพฒันาทักษะ และความสามารถของพนักงานตามความต้องการได้ เพื่อสามารถ
ปฎิบติังานไดดี้มากยิ่งข้ีน ส่งผลให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์ารมากยิ่งข้ึนและตอ้งการดาํรงสมาชิก
ภาพเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารต่อไป 
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บทที ่5 
 

สรุปผลการวจิยั และข้อเสนอแนะ 
 

สรุปผลการวจัิย 
 
 การวิจยัเร่ือง ความผกูพนัของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ต่อองคก์ารท่ีใช้
แนวคิดความรับผิดชอบต่อสังคม มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย จากปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะงาน ปัจจยั
ดา้นโครงสร้าง ประสบการณ์ในการทาํงาน และปัจจยัความรับผดิชอบต่อสังคมขององคก์ร รวมถึง
ศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัความรับผดิชอบต่อสังคมขององคก์ร และความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  
 
 การวิจยัคร้ังน้ี กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทย โดยผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิโดยอาศยัตามสัดส่วน จาํนวน 403 คน แลว้
ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล จากนั้ นนําข้อมูลท่ีได้จากการตอบ
แบบสอบถามไปประมวลผล และวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป
ทางสถิติ และกาํหนดระดบัความเช่ือมัน่ท่ี .05 สําหรับการวิเคราะห์ขอ้มูลไดใ้ชต้ารางแจกแจง
ความถ่ีค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เพื่อพรรณาลกัษณะขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งท่ี
ศึกษา ซ่ึงการวิเคราะห์ความแตกต่างค่าเฉล่ียระหว่างตวัแปร 2 กลุ่ม วิเคราะห์โดยการหาค่าทีเทสต ์
(t-test) สาํหรับการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของตวัแปรมากกว่า 2 กลุ่ม ไดว้ิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) ใชห้าค่าความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระ และตวัแปร
ตาม ซ่ึงผลการวิจยัสามารถสรุปไดด้งัน้ี 
 
 ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทย จาํนวน 403 คน พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง กลุ่มอายมุากกว่า 50 ปี มีสถานภาพ
สมรส ระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีอายกุารทาํงานมากกว่า 5 ปี และมีอตัราเงินเดือนมากกว่า 
40,000 บาทเป็นส่วนใหญ่ 
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พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานท่ีปฎิบติั
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูงเม่ือแยกพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นงานท่ีมีหนา้ท่ีชดัเจนมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัลกัษณะงานในระดบัสูง และดา้นงานท่ีมีความสอดคลอ้งกบัตนเองมีความคิดเห็นเก่ียวกบั
ลกัษณะงานในระดบัปานกลาง สาํหรับดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัโครงสร้างขององคก์ารในภาพรวม
อยู่ในระดับปานกลาง เม่ือแยกพิจารณารายด้าน พบว่าด้านความชัดเจนของกฎ ขอ้บงัคบัของ
องคก์าร และดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ มีความคิดเห็นเก่ียวกบัโครงสร้างองคก์ารในระดบั
ปานกลาง เช่นเดียวกบัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสบการณ์ในการทาํงานในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง เม่ือแยกพิจารณารายดา้น พบว่าดา้นทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร มีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัประสบการณ์ในการทาํงานในระดบัสูง สําหรับดา้นความคาดหวงัท่ีไดรั้บการ
ตอบสนอง ดา้นความรู้สึกว่าองคก์ารคาํนึงถึงความสนใจของพนกังาน และดา้นความรู้สึกว่าตนมี
ความสําคญัต่อองค์การ มีความคิดเห็นเก่ียวกับประสบการณ์ในการทาํงานในระดับปานกลาง 
ตามลาํดบั สาํหรับระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความรับผดิชอบต่อสงัคมขององคก์รในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง เม่ือแยกพิจารณารายดา้น พบวา่ดา้นการไดรั้บการพฒันาและฝึกอบรม และดา้นการ
รับรู้ของพนกังานต่อความรับผดิชอบต่อสงัคม มีความคิดเห็นเก่ียวกบัความรับผดิชอบต่อสังคมของ
องค์กรในระดับสูง ตามลาํดับ สําหรับด้านระบบการพิจารณาความดีความชอบมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัความรับผดิชอบต่อสงัคมขององคก์รระดบัปานกลาง  
 

ระดับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย อยู่ใน
ระดบัสูง เม่ือแยกพิจารณารายดา้น พบวา่ดา้นมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัสูงสุดอนัดบัแรก 
คือ ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากในการปฎิบติังานเพื่อผลดีต่อองคก์าร อนัดบั
สองคือ ดา้นความเช่ือมัน่แรงกลา้และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์าร และอนัดบัสามคือ ดา้น
ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาสมาชิกภาพขององคก์าร  
 

ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังาน ไดแ้ก่ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาสูงสุด 
และอตัราเงินเดือนท่ีแตกต่างกันมีผลต่อระดับความผูกพนัต่อองค์การการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทยแตกต่างกนั  แต่สาํหรับดา้นเพศ และอายงุานท่ีปฎิบติังานไม่มีผลต่อระดบัความผกูพนั
ต่อองคก์าร สําหรับปัจจยัลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นโครงสร้าง ประสบการณ์การทาํงาน และปัจจยั
ความรับผดิชอบต่อสงัคมต่อองคก์ร พบวา่ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 จึงเป็นการ
ยอมรับสมมติฐานท่ีไดต้ั้งไว ้

 



 99 

ข้อเสนอแนะ 
 

ข้อเสนอแนะจากผลการวจัิย 
 
ผลการวิจยัคร้ังน้ี พบว่า พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีระดบัความผกูพนั

ต่อองค์การสูง และปัจจัยท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ได้แก่ ปัจจัยลกัษณะงาน โครงสร้างองค์การ 
ประสบการณ์ในการทาํงาน และความรับผิดชอบต่อสังคมขององคก์ร มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวก
กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ทั้งส้ิน แต่ทั้งน้ีการวิจยั
ดงักล่าว พบว่า มีปัจจยัยอ่ย ไดแ้ก่ ดา้นความรู้สึกว่าองคก์ารคาํนึงถึงความสนใจของพนกังาน ดา้น
ระบบการพิจารณาความดีความชอบ ดา้นความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนอง ดา้นการมีส่วนร่วม
ในการตดัสินใจ ดา้นความชดัเจนของกฎ ขอ้บงัคบัขององคก์าร และดา้นงานท่ีมีความสอดคลอ้งกบั
ตนเอง พนกังานยงัมีระดบัความคิดเห็นในระดบัปานกลาง และควรไดรั้บการพฒันา และปรับปรุง
เพื่อเพิ่มระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานใหสู้งยิง่ข้ึน โดยมีขอ้เสนอแนะ ดงัต่อไปน้ี 

 
1. ควรจดักิจกรรม จดัประชุม (Meeting) ระหว่างพนกังานและหวัหนา้งานในสายงานต่าง

อยา่งนอ้ยเดือนละ 1 คร้ังเพื่อรับทราบถึงขอ้ร้องเรียน ความตอ้งการของพนกังาน และเป็นการสร้าง
ความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างพนักงานกบัองคก์าร และควรจดัหาพื้นท่ีสวสัดิการต่างๆเพิ่มเติม เช่น 
สวนยอ่มพกัผอ่น ร้านอาหารท่ีเพียงพอหลากหลาย รวมถึงเพิ่มเติมสวสัดิการคุม้ครองอุบติัเหตุ  

 
2. ควรตรวจสอบระบบการพิจารณาผลการปฎิบติัของพนักงานว่ายงัมีประสิทธิภาพ

เพียงพอหรือไม่ ถึงแมว้่าปัจจุบนัจะใช้ระบบการประเมินผลการทาํงานโดยใช ้KPI แต่อาจมี
ขอ้บกพร่องบางประการ หรือมีตวัช้ีวดับางตวัท่ีไม่เหมาะสม ทาํให้ไม่สามารถประเมินผลงานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ รวมทั้งควรมีการตรวจสอบเร่ืองระบบอุปถมัภด์ว้ย 

 
3. ควรตรวจสอบกฎ ระเบียบ และประกาศต่างๆให้มีความชดัเจน ไม่คลุมเครือ มีการ

ออกแบบงาน (Job Design) และระบุคุณสมบติัของงาน (Job Characteristics) ท่ีชดัเจน รวมถึงการ
กระจายอาํนาจในการตดัสินใจใหก้บัผูบ้ริหารระดบัล่าง และพนกังานใหม้ากข้ึน (Decentralization) 
ให้เหมาะสมกบัหนา้ท่ีงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงจะทาํให้พนกังานมีส่วนร่วม เกิดความภาคภูมิใจ 
และเป็นส่วนหน่ึงของความสาํเร็จ 

 



 100 

4. การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ควรมุ่งส่งเสริมกิจกรรมท่ีแสดงความรับผดิชอบต่อ
สังคมให้มากยิ่งข้ึน เพราะจะทาํให้พนักงานผูกพนัต่อองคก์ารมากยิ่งข้ึน โดยเฉพาะอย่างยิ่งดา้น
ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร  
 
ข้อเสนอแนะในการทาํการวจัิยคร้ังต่อไป 
 
 1. ควรจะทาํการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารเปรียบเทียบกบัหน่วยงานอ่ืนท่ีอยูภ่ายใตก้าร
กาํกบัดูแลของภาครัฐ เช่นเดียวกนั ท่ีมีขนาด ประเภท และกิจกรรมเพื่อสงัคมใกลเ้คียงกนั 
 
 2. ควรมีการวิจยัเปรียบเทียบกบัหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ หรือองคก์ารภาคเอกชน ว่ามีความ
แตกต่างหรือไม่ ซ่ึงการเปรียบเทียบองคก์ารท่ีต่างประเภทกนัจะทาํให้เห็นความแตกต่างของความ
ผกูพนัต่อองคก์าร และนาํขอ้สรุปไปประยกุตต่์อไปได ้
 
 3. ควรมีการวิจยัถึงพฤติกรรมต่างๆอนัเกิดจากความผกูพนัต่อองคก์าร เช่น การไม่เปล่ียน
งาน การมาทาํงานอยา่งสมํ่าเสมอ การทุ่มเทใหก้บังาน เพื่อช่วยใหท้ราบว่าความผกูพนัต่อองคก์ารมี
ความสอดคลอ้งกบัพฤติกรรมดงักล่าวหรือไม่ 
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ตวัอยา่งเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิยั 

 
เร่ือง 

 
“ความผูกพนัของพนักงาน การไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย 

ต่อองค์การทีใ่ช้แนวคดิความรับผดิชอบต่อสังคม ” 
 
 

คาํช้ีแจง 
 

แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงค ์ เพื่อศึกษาความผกูพนัของพนกังาน การไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทยต่อองคก์ารท่ีใชแ้นวคิดความรับผดิชอบต่อสังคม ซ่ึงแบบสอบถามน้ี ไม่
มีคาํตอบท่ีถูกหรือผดิแต่อยา่งใด ขอความกรุณาใหท่้านตอบคาํถามใหต้รงกบัความคิดเห็นของ
ท่านใหม้ากท่ีสุด ความคิดเห็นของท่านถือว่าเป็นความลบั การตอบแบบสอบถามของท่านจะ
เป็นประโยชน์ต่อแนวทางการบริหาร และการพฒันาทรัพยากรบุคคล เพื่อเป็นแนวทาง
ปรับปรุงการทาํงานเพื่อใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึนต่อไป 
 
 

แบบสอบถามน้ีประกอบดว้ยขอ้คาํถาม รวม 2 ส่วน ไดแ้ก่ 
 
 

ส่วนท่ี 1 ลกัษณะส่วนบุคคล 
ส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม 
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ส่วนที ่1 ลกัษณะส่วนบุคคล 
คาํช้ีแจง : โปรดทาํเคร่ืองหมาย  √  ลงในช่อง (  )  ท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 

 
1. เพศ    (  ) ชาย   (  ) หญิง 

 

2. อาย ุ   (  )  20-30 ปี  (  )  31-40 ปี  

    (  )  41-50 ปี  (  )  มากกวา่ 50 ปี 

 

3. สถานภาพสมรส  (  )  โสด  (  )  สมรส   

(  )  หมา้ย / หยา่ร้าง / แยกกนัอยู ่  

 

4. ระดบัการศึกษาสูงสุด (  )  ตํ่ากวา่ปริญญาตรี (  )  ปริญญาตรี     

                                                (  )  สูงกวา่ปริญญาตรี   

 

5. อายงุานในการทาํงานกบั การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

(  ) นอ้ยกวา่ 2 ปี  (  ) 2 - 5 ปี  

(  ) มากกวา่ 5 ปี 

 

6. อตัราเงินเดือนปัจจุบนั  

(  ) นอ้ยกวา่ 15,000 บาท (  ) 15,001 – 25,000 บาท 

(  ) 25,001 – 40,000 บาท (  ) มากกวา่ 40,000 บาท  
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ส่วนที ่2 ความคิดเห็นในการทาํงานของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

คาํช้ีแจง : โปรดทาํเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียง

คาํตอบเดียวเท่านั้น โดยขอ้คาํตอบของแบบสอบถามน้ี ไม่มีขอ้ใดถูกหรือผดิ 

ข้ึนอยูก่บัความคิดเห็นของแต่ละบุคคลเป็นสาํคญั 

 

ระดบัความคิดเห็นมี 5 ระดบั ไดแ้ก่ 

 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่  หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

เห็นดว้ย   หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมาก 

เฉย ๆ   หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านปานกลาง 

ไม่เห็นดว้ย   หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านนอ้ย 

ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านนอ้ยท่ีสุด 

 

ข้อคาํถาม 

ระดบัความคดิเห็น 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 

ไม่เห็นด้วย เฉย ๆ เห็นด้วย เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 

1. ท่านสามารถอธิบายใหผู้อ่ื้นทราบหนา้ท่ีและ
บทบาทในการทาํงานของท่านไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

     

2. ท่านมีความเขา้ใจในขั้นตอนการปฏิบติังาน
ของท่านอยา่งละเอียดโดยตลอด 

     

3. งานท่ีทาํในปัจจุบนัเป็นงานท่ีเหมาะสมกบัตวั
ท่านและไม่มีงานอ่ืนเหมาะสมกวา่ 

     

4. ท่านคิดวา่งานท่ีไดรั้บมอบหมายไม่ตรงกบั
ความรู้ ความสามารถของท่านเลย 

     

5. การตดัสินใจต่างๆ ในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทยขึ้นอยูก่บัผูบ้ริหารสูงสุดเพียง
ระดบัเดียว 

     

6. ท่านไดรั้บโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจในการปฏิบติังานอยูเ่สมอ 
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ข้อคาํถาม 

ระดบัความคดิเห็น 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 

ไม่เห็นด้วย เฉย ๆ เห็นด้วย เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 

7. การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยของท่านมี
กฏระเบียบท่ีชดัเจน แน่นอน เขียนเป็นลาย
ลกัษณ์อกัษร 

     

8. ในบางคร้ังท่านและเพื่อนร่วมงาน
ตีความหมายกฎระเบียบแตกต่างกนัไป 

     

9. ถา้ขาดท่าน หน่วยงานท่ีท่านสังกดัอยูจ่ะมี
ปัญหา ถึงแมว้า่จะมีผูอ่ื้นมารับหนา้ท่ีแทน 

     

10. เป็นท่ียอมรับภายในหน่วยงานท่ีท่านสังกดัอยู่
วา่ ท่านเป็นผูมี้บทบาทสาํคญัต่อหน่วยงาน 

     

11. เม่ือท่านมีคุณสมบติัพร้อมท่ีจะดาํรงตาํแหน่ง
ท่ีสูงข้ึนได ้การไฟฟ้าฝ่ายผลิตฯ จะดาํเนินการ
สนบัสนุนทนัที 

     

12. การทาํงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทยมีช่องทางใหท่้านไดก้า้วหนา้ในอาชีพ
ตามท่ีใฝ่ฝัน 

     

13. เพื่อนร่วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของท่าน
เป็นบุคคลท่ีมีความสามารถ ตั้งใจ และ
ปฎิบติังานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

14. ท่านมีความสัมพนัธ์อนัดีกบัเพื่อนร่วมงานทุก
คน 

     

15. บ่อยคร้ังท่ีท่านเสนอส่ิงท่ีท่านมีความสนใจ
ส่วนตวัต่อการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย
แลว้ไม่ไดรั้บการตอบสนอง 

     

16. การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยใหโ้อกาส
ท่านในการร้องเรียนในส่ิงท่ีท่านมีความสนใจ
ส่วนตวั 

     

17. ท่านคิดวา่การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย
ของท่านไดท้าํประโยชน์เพื่อสังคมอยา่ง
เหมาะสมและเพียงพอ 
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ข้อคาํถาม 

ระดบัความคดิเห็น 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 

ไม่เห็นด้วย เฉย ๆ เห็นด้วย เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 

18. ท่านมกัไดรั้บการกล่าวช่ืนชมจากผูค้น
ภายนอกวา่ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทยท่านไดท้าํประโยชน์เพื่อสังคมเสมอ 

     

19. ท่านไม่ทราบวา่กิจกรรมเพื่อสังคมของการ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยไดท้าํทั้งใน
ดา้นส่ิงแวดลอ้ม และดา้นสังคม 

     

20. “โครงการปลกูป่าถาวรเฉลิมพระเกียรติ” ทาํ
ใหบุ้คคลภายนอกรู้จกัการไฟฟ้าฝ่ายผลิตฯ 
มากข้ึน 

     

21. “โครงการคืนชา้งสู่ป่า” มกัไดรั้บการกล่าวช่ืน
ชมจากบุคคลภายนอกวา่ไดท้าํประโยชน์เพื่อ
สังคมเสมอมา 

     

22. การไฟฟ้าฝ่ายผลิตฯไดจ้ดัทาํ “โครงการทาํดี
ทุกวนั” แลว้ไดรั้บความร่วมมือจากชุมชนเป็น
อยา่งดี 

     

23. การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย หรือ
หน่วยงานท่ีท่านสังกดัมีความเป็นธรรมใน
การพิจารณาความดีความชอบ 

     

24. หลกัเกณฑใ์นการพิจารณาความดีความชอบ
ของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มี
ความเป็นระบบอยา่งชดัเจน 

     

25. ท่านมกัไดรั้บการสนบัสนุนใหฝึ้กอบรมเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพงานอยูเ่สมอ 

     

26. หากท่านร้องขอฝึกอบรมทกัษะเพิ่มเติมจาก
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  มกัจะ
ไดรั้บการปฎิเสธอยูเ่สมอ 

     

27. นโยบายของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทยขาดความชดัเจนและไม่สอดคลอ้งกบั
ความเห็นของท่าน 

     

28. ท่านยอมรับ และศรัทธาในค่านิยมของการ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
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ข้อคาํถาม 

ระดบัความคดิเห็น 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 

ไม่เห็นด้วย เฉย ๆ เห็นด้วย เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 

29. ท่านมกัพดูถึงการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทยใหเ้พื่อนฟังเสมอวา่เป็นองคก์ารท่ีน่า
ทาํงานดว้ย 

     

30. ท่านเตม็ใจและถือเป็นหนา้ท่ีท่ีจะทาํงาน
ล่วงเวลาแมว้า่ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจะมีจาํนวน
ไม่มาก 

     

31. เม่ือไดรั้บมอบหมายงาน ท่านจะทุ่มเทใหก้บั
งานนั้นเพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมายเสมอ 

     

32. ท่านพร้อมเสมอ และมีความสุขท่ีจะทาํทุก
อยา่งเพื่อความเจริญรุ่งเรืองและช่ือเสียงของ
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

     

33. ท่านมีโอกาสยา้ยไปยงัหน่วยงานท่ีมีลกัษณะ
งานท่ีสบายกวา่ โดยมีความกา้วหนา้เท่าเทียม
กนั ท่านจะพอใจมาก 

     

34. ท่านพร้อมท่ีจะเปล่ียนงานทนัที ถา้มีโอกาส      

35. ท่านมัน่ใจวา่การทาํงานท่ีการไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทยแห่งน้ีจะทาํใหชี้วิตท่านมี
ความสุข 

     

 

ขอขอบคุณทีใ่ห้ความร่วมมอืในการตอบแบบสอบถาม 

 

 ผูว้จิยั : นาย เจษฎาพงษ ์ รุ่งวาณิชกลุ 
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ภาคผนวก ข 

ผลการทดสอบความน่าเช่ือถือของแบบสอบถาม 
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Reliability Analysis 
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ภาคผนวก ค 

ขอ้มูลองคก์าร การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
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การไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย 
 

ประวตั ิและการพฒันาของการไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย 
 
 วนัท่ี 1 พฤษภาคม พ.ศ. 2512 รัฐบาลไดร้วมรัฐวิสาหกิจท่ีรับผดิชอบในการจดัหาไฟฟ้า ซ่ึง
ไดแ้ก่ การลิกไนท์ (กลน.) การไฟฟ้ายนัฮี (กฟย.) และการไฟฟ้าตะวนัออกเฉียงเหนือ (กฟ.อน.) 
รวมเป็นหน่วยงานเดียวกนั คือ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีช่ือย่อว่า กฟผ. มีนาย เกษม 
จาติกวณิช เป็นผูว้่าการคนแรก โดยมีอาํนาจหน้าท่ีในการผลิตและส่งไฟฟ้าให้แก่การไฟฟ้านคร
หลวง และการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เพื่อจดัจาํหน่ายใหแ้ก่ประชาชนต่อไป 
 
 ในปีท่ีการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) จัดตั้ งข้ึน ความตอ้งการไฟฟ้าของ
ประเทศเพิ่มสูงข้ึนถึงร้อยละ 29 ต่อปี กฟผ. จึงไดเ้ร่งพฒันาแหล่งผลิตไฟฟ้า คือ 
 
 ปี พ.ศ. 2512 กฟผ. ไดก่้อสร้างหน่วยผลิตไฟฟ้าพลงัความร้อนขนาดใหญ่ถึง 200 เมกะวตัต ์
ท่ีโรงไฟฟ้าพระนครใต  ้จงัหวดัสมุทรปราการ ซ่ึงต่อมาได้สร้างหน่วยผลิตไฟฟ้าเพิ่มอีกเป็น 5 
เคร่ือง 
 
 ปี พ.ศ. 2513 ในเขตนครหลวง กฟผ. ไดติ้ดตั้งเคร่ืองผลิตไฟฟ้ากงัหนัแก๊ส ขนาดเคร่ืองละ 
15 เมกะวตัต ์ท่ีโรงไฟฟ้าพระนครเหนือ จงัหวดันนทบุรี จาํนวน 2 เคร่ือง และท่ีโรงไฟฟ้าพระนคร
ใต ้จาํนวน 2 เคร่ือง 
 
 มีการเช่ือมโยงสายส่งไฟฟ้าแรงสูงระหว่างภาคกลางกับภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ สาย
อ่างทอง-สระบุรี-ปากช่อง-นครราชสีมา อีกทั้งเช่ือมโยงสายส่งไฟฟ้าระหว่างจงัหวดัหนองคาย กบั
เวียงจนัทน์ เมืองหลวงของลาว และดาํเนินการส่งไฟฟ้าให้ลาวตั้งแต่ปี พ.ศ. 2514 เพื่อใชใ้นการ
ก่อสร้างเข่ือนนํ้ างึม ซ่ึงเม่ือเข่ือนนํ้ างึมก่อสร้างแลว้เสร็จไดผ้ลิตไฟฟ้าส่งคืนให้ไทย และจาํหน่าย
กระแสไฟฟ้าใหไ้ทยมาจนกระทัง่ถึงปัจจุบนั 
 
 ปี พ.ศ. 2514 ไดส้ร้างเข่ือนสิรินธร ท่ีจงัหวดัอุบลราชธานี แลว้เสร็จ และปี พ.ศ. 2515 ได้
ก่อสร้างเข่ือนจุฬาภรณ์ ท่ีจดัหวดัชยัภูมิแลว้เสร็จ 
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 ส่วนทางภาคใต ้ปี พ.ศ. 2514 สร้างโรงไฟฟ้ากงัหันแก๊สขนาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ปี พ.ศ. 
2516 สร้างโรงไฟฟ้าพลงัความร้อนสุราษฎร์ธานี และปี พ.ศ. 2516 เช่นกนั ไดมี้การยา้ยเคร่ืองกาํเนิด
ไฟฟ้าดีเซลไปติดตั้งท่ีจงัหวดันครศรีธรรมราช พร้อมทั้งขยายระบบส่งไฟฟ้าดว้ย 
 
 ปี พ.ศ. 2517 ไดก่้อสร้างเข่ือนสิริกิต์ิ ท่ีจงัหวดัอุตรดิตถแ์ลว้เสร็จ และดาํเนินการติดตั้ง
หน่วยผลิตไฟฟ้าพลงันํ้ าเข่ือนแก่งกระจานของกรมชลประทาน ท่ีจงัหวดัเพชรบุรี รวมทั้งไดย้า้ย
เคร่ืองกงัหนัแก๊ส และเคร่ืองดีเซลหลายเคร่ืองจากภาคกลางไปภาคเหนือ และภาคใต ้เพื่อเสริมกาํลงั
ผลิต 
 

การพฒันาแหล่งผลติเสริม 
 

การพฒันาแหล่งผลิตของประเทศดาํเนินไปตามลาํดบั เช่น ขยายหน่วยผลิตไฟฟ้าท่ี
โรงไฟฟ้าแม่เมาะ จงัหวดัลาํปาง ก่อสร้างโรงไฟฟ้าพลงันํ้ าเข่ือนศรีนครินทร์ จงัหวดักาญจนบุรี
ก่อสร้างโรงไฟฟ้าพลงันํ้าเข่ือนบางลาง จงัหวดัยะลา และเม่ือมีการพฒันาก๊าซธรรมชาติท่ีอ่าวไทย ก็
ไดน้าํก๊าซธรรมชาติมาผลิตไฟฟ้าท่ีโรงไฟฟ้า บางปะกง จงัหวดัฉะเชิงเทรา และดดัแปลงเคร่ืองผลิต
ไฟฟ้าท่ีโรงไฟฟ้าพระนครใต ้ ให้ใชก๊้าซธรรมชาติผลิตไฟฟ้าไดด้ว้ย การขยายแหล่งผลิตไฟฟ้า
ดาํเนินไปตามความตอ้งการไฟฟ้าท่ีเพิ่มข้ึน เช่น เข่ือนท่าทุ่งนา จงัหวดักาญจนบุรี เข่ือนหว้ยกุ่ม 
จงัหวดัชยัภูมิ เข่ือนเขาแหลม จงัหวดักาญจนบุรี และเคร่ืองผลิตไฟฟ้ากงัหนัแก๊ส จาํนวน 4 เคร่ือง ท่ี
โรงไฟฟ้าพระนครใตจ้งัหวดัสมุทรปราการ 
 
 เม่ือคน้พบแหล่งนํ้ามนัและก๊าซธรรมชาติ ท่ีอาํเภอลานกระบือ จงัหวดักาํแพงเพชรกฟผ. ได้
ยา้ยหน่วยผลิตกงัหนัแก๊สไปติดตั้งใกล้ๆ  แหล่งเช้ือเพลิง และเม่ือพบก๊าซธรรมชาติท่ีอาํเภอนํ้ าพอง 
จงัหวดัขอนแก่น กไ็ดก่้อสร้างโรงไฟฟ้าพลงัความร้อนร่วมนํ้าพอง 
 
 นอกจากนั้น ยงัไดด้าํเนินการพฒันาแหล่งผลิตไฟฟ้าเพิ่มเติม เช่น โรงไฟฟ้าพลงันํ้าเข่ือนแม่
งดัสมบูรณ์ชล จงัหวดัเชียงใหม่ เข่ือนรัชชประภา จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ติดตั้งเคร่ืองกาํเนิดไฟฟ้า
แบบสูบนํ้ากลบัท่ีเข่ือนศรีนครินทร์ จงัหวดักาญจนบุรี โรงไฟฟ้าพลงันํ้ าเข่ือนคิรีธารจงัหวดัจนัทบุรี 
และเพิ่มหน่วยผลิตท่ีโรงไฟฟ้าบางปะกง โรงไฟฟ้าแม่เมาะ โรงไฟฟ้าขนอมจังหวดั
นครศรีธรรมราช และโรงไฟฟ้าระยอง 
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ยุคเร่งรัดพฒันา 
 
 การพฒันาไฟฟ้าท่ีมีรากฐานและการดาํเนินงานอย่างเป็นระบบท่ีดี ทาํให้สามารถ
ตอบสนองความตอ้งการใชไ้ฟฟ้าในชีวิตประจาํวนั ธุรกิจพาณิชยกรรม และภาคอุตสาหกรรม ทาํให้
เป็นการกระตุน้ความตอ้งการใชไ้ฟฟ้าใหเ้พิ่มมากข้ึนประมาณร้อยละ 10 ทุกปี 
 
 วกิฤติการณ์นํา้มัน พลกิวกิฤตเป็นโอกาส 
 
 ปี 2514-2525 เป็นช่วงท่ีราคานํ้ ามนัเพิ่มข้ึนถึง 10 เท่าตวั จากลิตรละ 40 สตางค ์เป็น 4 บาท
กว่า ส่งผลกระทบอย่างมากต่อกิจการไฟฟ้า เพราะมีสัดส่วนในการใชน้ํ้ ามนัเตาถึงร้อยละ 70
วิกฤติการณ์น้ี เป็นจุดเร่ิมตน้ของการปรับตวัและวางแผนการใชเ้ช้ือเพลิงในการผลิตไฟฟ้า เพื่อลด
การใชน้ํ้ ามนัลงใหม้ากท่ีสุด 

 
นบัเป็นโชคดีของประเทศไทย ท่ีไดพ้บก๊าซธรรมชาติในอ่าวไทย ประวติัศาสตร์ไดจ้ารึกไว้

ถึง วนัแห่งความโชติช่วงชชัวาล ท่ีไดมี้การเปิดการใชก๊้าซธรรมชาติเป็นคร้ังแรก ซ่ึง กฟผ.ไดเ้ป็น
ผูใ้ชก๊้าซธรรมชาติในการผลิตไฟฟ้าเป็นรายแรก โดยรับซ้ือก๊าซธรรมชาติทั้งหมดจาก ปตท.โดย 
กฟผ.ไดก่้อสร้างโรงไฟฟ้าบางปะกง จงัหวดัฉะเชิงเทรา ข้ึนเพื่อใชก๊้าซธรรมชาติ และปรับปรุง
โรงไฟฟ้าพระนครใต ้จงัหวดัสมุทรปราการ และก่อสร้างโรงไฟฟ้าระยอง 
 

หลงัจากนั้น ไดค้น้พบก๊าซธรรมชาติท่ีแหล่งนา้พอง จงัหวดัขอนแก่น และท่ีลานกระบือ
จงัหวดักาํแพงเพชร กฟผ.ไดก่้อสร้างโรงไฟฟ้าข้ึนท่ีทั้งสองแหล่งดงักล่าวดว้ย ในอีกดา้นหน่ึงของ
การลดการใชน้ํ้ ามนัในการผลิตไฟฟ้า นัน่คือ การพฒันาถ่านลิกไนต ์ท่ีเหมืองแม่เมาะ จงัหวดัลาํปาง 
ซ่ึงเป็นเช้ือเพลิงท่ีมีราคาตํ่า กฟผ.ไดข้ยายกาํลงัผลิตของโรงไฟฟ้าแม่เมาะ จากเดิม 2 เคร่ือง มาเป็น 
13 เคร่ือง 
 

นอกจากน้ี การพฒันาไฟฟ้าพลงันํ้า ยงัมีบทบาทท่ีสาํคญัต่อแนวทางการลดการพึ่งพานํ้ ามนั
ลง กฟผ.ไดส้าํรวจและก่อสร้างโรงไฟฟ้าพลงันํ้ ามาอย่างต่อเน่ือง คือ เข่ือนเขาแหลม จงัหวดั
กาญจนบุรี เข่ือนรัชชประภา จงัหวดัสุราษฏร์ธานี เป็นตน้ 
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 พฒันาไฟฟ้าด้วยเทคโนโลยทีีท่นัสมัย และเหมาะสม 
 
 กฟผ.ไดต้ระหนกัถึงความสาํคญัของการเร่งรัดพฒันาไฟฟ้าให้เพียงพอตลอดเวลา ดงันั้น
การเสาะแสวงหาเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมกบัประเทศไทยมาใช ้ จึงเป็นแนวทางหน่ึง ในขณะท่ีการ
พฒันาไฟฟ้าพลงันํ้า ยงัมีบทบาทท่ีสาํคญัต่อแนวทางการลดการพึ่งพานํ้ามนัลงอยู ่แต่การสร้างเข่ือน
ขนาดใหญ่ จาํเป็นตอ้งมีแหล่งนํ้ าขนาดใหญ่ท่ีเหมาะสมและมีความคุม้ค่าเม่ือเปรียบเทียบกบั
ผลกระทบต่อส่ิงแวดลอ้มดว้ย การพฒันาไฟฟ้าพลงันํ้ า จึงหนัไปใชเ้ทคโนโลยสีมยัใหม่ท่ีเหมาะสม
กบัประเทศไทย อาทิ โรงไฟฟ้าพลงันํ้ าแบบสูบกลบั โดยไม่ตอ้งสร้างเข่ือนเพิ่มข้ึน อาทิ ท่ีเข่ือนศรี
นครินทร์ จงัหวดักาญจนบุรี เข่ือนภูมิพล จงัหวดัตาก เป็นตน้ รวมทั้งการใชเ้คร่ืองกาํเนิดไฟฟ้าพลงั
นํ้ าแบบนํ้ าไหลผา่น (Run off river) มาติดตั้งท่ีเข่ือนปากมูล จงัหวดัอุบลราชธานี และการก่อสร้าง
โรงไฟฟ้าพลงันํ้าลาํตะคองแบบสูบกลบั จงัหวดันครราชสีมาในช่วงท่ีความตอ้งการไฟฟ้าในภาคใต้
เพิ่มสูงข้ึนอยา่งรวดเร็ว กฟผ.จะเป็นตอ้งจดัหาโรงไฟฟ้าอยา่งเร่งด่วน จึงไดมี้การนาํโรงไฟฟ้าบน
เรือ เขา้มาใชใ้นภาคใตเ้ป็นคร้ังแรกท่ีจงัหวดันครศรีธรรมราช 
 
 ยุคเสริมสร้างความแขง็แกร่ง และความมัน่คงของระบบไฟฟ้า 
 
 ระบบไฟฟ้าท่ีมัน่คงและมีประสิทธิภาพ จาํเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งมีทั้งโรงไฟฟ้าและสายส่ง
ไฟฟ้าท่ีเพียงพอ และท่ีสาํคญัระบบไฟฟ้าของประเทศตอ้งเป็นเอกภาพ และเป็นระบบท่ีเป็นหน่ึง
เดียวกนั กฟผ.จึงไดก่้อสร้างระบบสายส่งไฟฟ้าแรงสูงเช่ือมโยงกนัหมดทัว่ทั้งประเทศ ดว้ยสายส่ง
ไฟฟ้าแรงสูงขนาด 230,000 โวลต ์115,000 โวลต ์และไดน้าํระบบส่งไฟฟ้าขนาด 500,000โวลต ์ซ่ึง
เป็นขนาดแรงดนัท่ีสูงท่ีสุดมาใชใ้นเส้นทางระหว่างโรงไฟฟ้าแม่เมาะ จงัหวดัลาํปาง มายงั
กรุงเทพมหานคร ระยะทาง 550 กิโลเมตร เม่ือปี 2525 และหลงัจากนั้น ก็ไดส้ร้างสายส่งขนาด
500,000 โวลตใ์นเสน้ทางหลกัๆ อีกหลายวงจร 
 

จากการเช่ือมโยงทุกภาคในประเทศ ไปสู่การเช่ือมโยงกบัประเทศเพื่อนบา้น คือ ประเทศ
ลาวท่ีเดิมไดเ้ช่ือมโยงกนัท่ี จงัหวดัหนองคาย , นครพนมและมุกดาหาร ไดเ้ปิดการเช่ือมโยงเพิ่มข้ึน
ท่ี จงัหวดัอุบลราชธานี สาํหรับการเช่ือมโยงกบัมาเลเซีย ไดเ้ช่ือมโยงท่ี จงัหวดัสงขลาณ สถานี
ไฟฟ้าแรงสูงสะเดา ซ่ึงต่อมาไดเ้พิ่มวงจรการเช่ือมโยงแบบไฟฟ้ากระแสตรงแรงดนัสูง (HVDC : 
High Voltage Direct Current) ระหว่างสถานีไฟฟ้าแรงสูงคลองแงะ จงัหวดัสงขลา กบัสถานีกรุูน 
ประเทศมาเลเซีย 
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การขยายแหล่งผลิตไฟฟ้าท่ีใชท้รัพยากรเช้ือเพลิงภายในประเทศมาอยา่งต่อเน่ือง ส่งผลให้
เกิดความมัน่คงของการผลิตไฟฟ้า และช่วยทาํใหต้น้ทุนค่าไฟฟ้าตํ่า แมว้่าในปี 2537 ประเทศไทย
ไดมี้การลดค่าเงินบาทลงกต็าม แต่ กฟผ.กส็ามารถตรึงราคาค่าไฟฟ้าไวไ้ด ้
 
 สู่ความเป็นสากลด้วยกาํลงัผลติ 10,000 เมกะวตัต์ 
 
 ภายหลงัจากการเร่งรัดพฒันาไฟฟ้าของประเทศดงักล่าวขา้งตน้มาแลว้ รากฐานของระบบ
ไฟฟ้าในประเทศไทยถือวา่มีความมัน่คงเป็นอยา่งมาก อยา่งไรกต็าม ในช่วงตั้งแต่ปี 2530 เป็นตน้มา 
การเติบโตของเศรษฐกิจไทยเป็นไปอยา่งสูงมาก กล่าวคือ เพิ่มข้ึนปีละประมาณร้อยละ 13-15 ทาํให้
ปริมาณไฟฟ้าสาํรองของประเทศลดตํ่าลง นบัเป็นช่วงเวลาท่ี กฟผ.ตอ้งเร่งก่อสร้างโรงไฟฟ้าใหม่ๆ 
เขา้สู่ระบบใหท้นักบัความตอ้งการใชข้องประชาชน 

 
กฟผ.ตอ้งปรับแผนพฒันาไฟฟ้าและแผนการลงทุนใหม่ โดยเร่งรัดก่อสร้างโรงไฟฟ้าท่ีใช้

ระยะเวลาสั้น อาทิ โรงไฟฟ้ากงัหนัก๊าซ และโรงไฟฟ้าพลงัความร้อนร่วม เช่น โรงไฟฟ้าระยอง
โรงไฟฟ้าวงันอ้ย จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา โรงไฟฟ้าหนองจอก กรุงเทพมหานคร โรงไฟฟ้าไทร
นอ้ย จงัหวดันนทบุรี ขยายกาํลงัผลิตของโรงไฟฟ้าพระนครใต ้ จงัหวดัสมุทรปราการ และทาํการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพโรงไฟฟ้าพลงันํ้าอีกหลายแห่ง 
 

นอกจากน้ี ประเทศไทยก็ยงัจาํเป็นจะตอ้งมีโรงไฟฟ้าหลกัขนาดใหญ่ดว้ย จึงมีการก่อสร้าง
โรงไฟฟ้าราชบุรี โดยใชก๊้าซธรรมชาติจากประเทศพม่าเป็นเช้ือเพลิงจากการพฒันาไฟฟ้าของ
ประเทศไทยโดยลาํดบัท่ีกล่าวมานั้น ทาํใหกิ้จการไฟฟ้าของไทยมีขนาดใหญ่ข้ึนจนกา้วเขา้สู่ความ
เป็นสากล ดว้ยกาํลงัผลิตเกินกว่า 10,000 เมกะวตัต ์ ในปี 2535 และเป็นระบบไฟฟ้าท่ีมีความ
ทนัสมยั มัน่คงเช่นเดียวกบัประเทศท่ีพฒันาแลว้ 
 
 ยุคการจัดการด้านการใช้ไฟฟ้า และการพฒันาอย่างยัง่ยนื 
 
 หลงัจากผา่นพน้ ช่วงการเร่งรัดพฒันากิจการไฟฟ้าให้ทนัต่อความตอ้งการท่ีเพิ่มข้ึนอยา่ง
รวดเร็วในช่วงเศรษฐกิจเติบโตในอตัราสูงมากมาแลว้นั้น ในเวลาไม่นานนกั ในปี 2540 ส่ิงท่ีไม่มี
ใครคาดคิดกไ็ดเ้กิดข้ึนและเป็นผลกระทบไปทัว่โลก นัน่กคื็อ วิกฤติการณ์ภาวะเศรษฐกิจตกตํ่าอยา่ง
รุนแรงท่ีสุดและการลดค่าเงินบาท ซ่ึงประวติัศาสตร์ตอ้งบนัทึกไวว้่า นบัเป็นคร้ังแรกท่ีเกิดภาวะ
ความตอ้งการไฟฟ้าลดลง และการขาดสภาพคล่องทางการเงิน 
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 ผลกระทบดงักล่าวเกิดข้ึนโดยตรงต่อกิจการไฟฟ้าไทย ท่ีทาํใหต้อ้งปรับแผนการดาํเนินงาน
ใหม่ นาํมาตรการประหยดัมาใชอ้ยา่งเคร่งครัด เพื่อประคบัประคองใหกิ้จการไฟฟ้าดาํเนินการอยูไ่ด ้
เพื่อใหบ้ริการประชาชนดว้ยมาตรฐานและความมัน่คง 
 
 บทบาทของภาคเอกชนในการผลติไฟฟ้า 
 
 รัฐบาลไดมี้นโยบายเพิ่มบทบาทของภาคเอกชนในการผลิตไฟฟ้า เพื่อเปิดโอกาสให ้กฟผ.
สามารถร่วมลงทุนกบัภาคเอกชนดาํเนินธุรกิจท่ีเก่ียวเน่ืองกบั กฟผ.ได ้ซ่ึงในปี 2535 ไดมี้การจดัตั้ง
บริษทั ผลิตไฟฟ้า จาํกดั(มหาชน) และกระจายหุน้ในตลาดหลกัทรัพย ์ รวมทั้งซ้ือโรงไฟฟ้าระยอง
และขนอม ไปจาก กฟผ. และถือไดว้่าเป็นโรงไฟฟ้าเอกชนโรงแรกของประเทศไทย ในปี 2543 ได้
มีการจดัตั้งบริษทั ผลิตไฟฟ้าราชบุรีโฮลด้ิง จาํกดั(มหาชน) ซ่ึงไดซ้ื้อโรงไฟฟ้าราชบุรีไปจาก กฟผ. 

 
บทบาทของภาคเอกชนในการผลิตไฟฟ้าอีกดา้นหน่ึง คือ เป็นการลงทุนสร้างโรงไฟฟ้าของ

เอกชนโดยตรง ทั้งในรูปแบบผูผ้ลิตไฟฟ้าเอกชน ขนาดใหญ่ (Independent Power Producer) และ
ผูผ้ลิตไฟฟ้าเอกชนขนาดเลก็ (Small Power Producer) นอกจากน้ี ยงัมีการส่งเสริมให้มีการใช้
พลงังานนอกรูปแบบ อาทิ กากหรือเศษวสัดุท่ีเหลือใชจ้ากการเกษตรอีกดว้ย 
 
 พลงังานทดแทน ความมุ่งมัน่เพือ่ความยัง่ยนื 
 
 การผลิตไฟฟ้าในปัจจุบนัน้ี ส่วนใหญ่ใชเ้ช้ือเพลิงฟอสซิล อาทิ นํ้ ามนั ก๊าซธรรมชาติ ถ่าน
หิน เป็นตน้ ซ่ึงเช้ือเพลิงดงักล่าวมีปริมาณจาํกดั และมีแต่จะหมดไปจากโลก การแสวงหาวิธีการ
ผลิตไฟฟ้าโดยใช้พลงังานทดแทนหรือพลงังานทางเลือก จึงเป็นแนวทางที่ประเทศไทยได้
ทาํการศึกษาอยา่งจริงจงัมาโดยตลอด พร้อมๆ กบัการพฒันากิจการไฟฟ้าในประเทศไทยกฟผ. ได้
ศึกษาคน้ควา้พลงังานทดแทนที่มีแนวโน้มของความเป็นไปไดใ้นประเทศไทยหลายชนิด อาทิ 
พลงังานลม พลงังานแสงอาทิตย ์ พลงังานความร้อนจากใตดิ้น มาทดลองผลิตไฟฟ้า อีกทั้งยงัได้
ศึกษาคน้ควา้พลงังานทดแทนของต่างประเทศเพื่อนาํมาประยกุตใ์ชใ้นประเทศไทย 

 
 
 
 



 125

วสัิยทศัน์ พนัธกจิ ค่านิยมองค์การ และทศิทางยุทธศาสตร์ 
 
 วสัิยทศัน์ 
  
 เป็นองคก์ารชั้นนาํในกิจการไฟฟ้า และธุรกิจท่ีเก่ียวขอ้งในระดบัสากล 
 
 พนัธกจิ 
 
 ให้บริการด้านพลงังานท่ีมีคุณภาพ เช่ือถือได้ ในราคาท่ีเหมาะสมเป็นธรรม และรักษา
สมดุลกบัสังคม และส่ิงแวดลอ้ม เพื่อสรรคส์ร้าง พฒันาคุณภาพชีวิต และเพิ่มศกัยภาพการแข่งขนั
ของประเทศ 
 
 ค่านิยมองค์การ 
 
 ตั้งมัน่ในความเป็นธรรม 
 ยดึมัน่ในคุณธรรม 
 สาํนึกในความรับผดิชอบและหนา้ท่ี 
 เคารพในคุณค่าของคน 
 มุ่งมัน่ในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง และการทาํงานเป็นทีม 
 
 ทศิทางยุทธศาสตร์ 
 
 พฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศ 
 เสริมสร้างความแขง็แกร่งของธุรกิจหลกั 
 สร้างความเจริญเติบโตอยา่งย ัง่ยนื 
 เป็นองคก์ารท่ีห่วงใยสงัคม และส่ิงแวดลอ้ม 
 เป็นองคก์ารท่ีพร้อมรับการเปล่ียนแปลง 
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โครงสร้างองค์กรการไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย 
 

 
 
ตารางแสดงจาํนวนผูป้ฏิบติังานจาํแนกตามสายงานและระดบัการศึกษา เดือนธนัวาคม 2552 
 

สายงาน ช่ือย่อ 
พนักงานและลูกจ้างทดลองงาน 

ปริญญา ปวส. ปวช. ตํ่ากว่า ปวช. รวม 
ผูว้า่การ ผวก. 107 18 11 12 148 
รองผูว้า่การนโยบายและแผน รวผ. 326 34 22 9 391 
รองผูว้า่การบญัชีและการเงิน รวบ. 697 214 180 51 1,142 
รองผูว้า่การบริหาร รวห. 859 337 393 643 2,232 
รองผูว้า่การพฒันา รวพ. 1,416 805 481 458 3,160 
รองผูว้า่การผลิตไฟฟ้า รวฟ. 1,959 3,422 1,768 2,649 9,798 
รองผูว้า่การเช้ือเพลิง รวช. 457 450 458 728 2,093 
รองผูว้า่การระบบส่ง รวส. 946 1,432 554 562 3,494 
รองผูว้า่การกิจการสงัคมและส่ิงแวดลอ้ม รวค. 247 89 32 17 385 

รวม  7,014 6,801 3,899 5,129 22,843 

 
ท่ีมา :  ฝ่ายทรัพยากรบุคคล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
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ลกัษณะการประกอบธุรกจิ และสัดส่วนการถือหุ้นในบริษัทในเครือ 
 
 การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) ประกอบธุรกิจหลกัท่ีเก่ียวกบัการผลิตไฟฟ้า
การส่งไฟฟ้า และการรับซ้ือไฟฟ้าจากผูผ้ลิตไฟฟ้าเอกชน ทั้งภายในและภายนอกประเทศ นอกจาก
ธุรกิจหลกัดงักล่าวแลว้ กฟผ. ยงัประกอบธุรกิจการให้บริการและการลงทุนประเภทต่างๆ ท่ี
เก่ียวเน่ืองกบัธุรกิจหลกัดว้ย การประกอบธุรกิจของ กฟผ. ในปี 2551 พอสรุปไดด้งัน้ี 
 

1.ธุรกจิทีเ่กีย่วกบัการผลติไฟฟ้า 
  

การผลิตไฟฟ้า 
  

กฟผ. ผลิตไฟฟ้าจากโรงไฟฟ้าของ กฟผ. ซ่ึงตั้งอยูทุ่กภูมิภาคของประเทศ รวมจาํนวน
ทั้งส้ิน 38 แห่ง ประกอบดว้ยโรงไฟฟ้าหลายประเภทไดแ้ก่ โรงไฟฟ้าพลงัความร้อน 4 แห่ง
โรงไฟฟ้าพลงัความร้อนร่วม 5 แห่ง โรงไฟฟ้าพลงันํ้ า 21 แห่ง โรงไฟฟ้ากงัหันก๊าซ 3 แห่ง 
โรงไฟฟ้าพลงังานหมุนเวียน 4 แห่ง และโรงไฟฟ้าดีเซล 1 แห่ง 
 
 การรับซ้ือไฟฟ้า 

 
นอกจากการผลิตไฟฟ้าดงักล่าวแลว้ กฟผ. ยงัไดรั้บซ้ือไฟฟ้าจากผูผ้ลิตไฟฟ้าเอกชนราย

ใหญ่ (IPP) และผูผ้ลิตไฟฟ้าเอกชนรายเลก็ (SPP) รวมทั้งจากผูผ้ลิตไฟฟ้าในประเทศเพื่อนบา้น 
ไดแ้ก่ ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว และมาเลเซีย 
 
 การส่งไฟฟ้า 
 

ดาํเนินการจดัส่งไฟฟ้าท่ีผลิตเอง และท่ีรับซ้ือจากผูผ้ลิตไฟฟ้ารายอ่ืนผ่านระบบส่งไฟฟ้า
ของ กฟผ. ซ่ึงมีโครงข่ายครอบคลุมทัว่ประเทศ ท่ีระดบัแรงดนั 500 กิโลโวลต ์230 กิโลโวลต ์132 
กิโลโวลต ์115 กิโลโวลต ์และ 69 กิโลโวลต ์และระบบไฟฟ้าแรงสูงกระแสตรง (HVDC) 300 กิโล
โวลตเ์พื่อจาํหน่ายไฟฟ้าใหแ้ก่การไฟฟ้านครหลวง และการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ซ่ึงนาํไปจาํหน่ายต่อ
ใหแ้ก่ผูใ้ชไ้ฟฟ้าในประเทศ และ กฟผ. ยงัจาํหน่ายไฟฟ้าโดยตรงแก่ผูใ้ชไ้ฟฟ้าบางรายและการไฟฟ้า
ของประเทศเพื่อนบา้น ไดแ้ก่ ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว และมาเลเซีย 
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2. ธุรกจิอืน่ๆ 
 
 การใหบ้ริการ 

 
กฟผ. ไดใ้ห้บริการเชิงธุรกิจท่ีเก่ียวขอ้งกบักิจการไฟฟ้าแก่เอกชนและหน่วยงานภายนอก 

ธุรกิจการให้บริการของ กฟผ. ประกอบดว้ยธุรกิจบริการงานเดินเคร่ืองและบาํรุงรักษาโรงไฟฟ้า 
งานบริการดา้นเคมี งานบริการใหก้ารปรึกษาดา้นวิศวกรรมและก่อสร้าง งานบาํรุงรักษาระบบส่ง
ไฟฟ้าและงานบริการดา้นส่ิงแวดลอ้ม เป็นตน้ 
 
 การลงทุน 
 

กฟผ. ไดล้งทุนหรือร่วมทุนในบริษทัในเครือ และบริษทัท่ีประกอบธุรกิจซ่ึงเก่ียวขอ้งกบั
การผลิตและจาํหน่ายไฟฟ้า รวม 4 บริษทั 
 
การถือหุ้นบริษัทในเครือ 
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บริษัทย่อย 
 
 1.บริษทั ผลิตไฟฟ้าราชบุรีโฮลด้ิง จาํกดั (มหาชน) 
  
 กฟผ. ไดจ้ดทะเบียนจดัตั้งบริษทั ผลิตไฟฟ้าราชบุรีโฮลด้ิง จาํกดั (มหาชน) เม่ือวนัท่ี 7 
มีนาคม 2543 ลกัษณะการประกอบธุรกิจของบริษทัเป็นการลงทุนในบริษทัยอ่ย กิจการร่วมคา้ใน
รูปของบริษทัโฮลด้ิง รายไดห้ลกัมาจากเงินปันผลรับในบริษทัท่ีลงทุน ณ วนัท่ี 31 ธนัวาคม 2551 
บริษทัฯ มีทุนจดทะเบียนทั้งส้ิน 1,450 ลา้นหุน้ หรือเท่ากบั 14,500 ลา้นบาท ถือหุน้โดย กฟผ. ใน
สัดส่วนร้อยละ 45.00 กลุ่มบา้นปู และผูล้งทุนอ่ืนๆ ถือหุน้ในสัดส่วนร้อยละ 14.99 และ 40.01 
ตามลาํดบั 
 

2. บริษทั กฟผ. อินเตอร์เนชัน่แนล จาํกดั 
 

กฟผ. ไดจ้ดทะเบียนจดัตั้งบริษทั กฟผ. อินเตอร์เนชัน่แนล จาํกดั เม่ือวนัท่ี 18 ธนัวาคม 
2550 ถือหุ้นโดย กฟผ. ร้อยละ 99.99 นโยบายในการดาํเนินธุรกิจของบริษทัจะเป็นการลงทุน
โดยตรง หรือจดัตั้งบริษทัในเครือเพื่อร่วมลงทุนในโครงการต่างๆ ในต่างประเทศ เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึง
พลงังานไฟฟ้าส่งเขา้มาใชใ้นประเทศณ วนัท่ี 31 ธนัวาคม 2551 มีทุนจดทะเบียนชาํระแลว้ 50 ลา้น
บาท 
 

บริษัทร่วม 
  

บริษทั ผลิตไฟฟ้า จาํกดั (มหาชน) 
 

บริษทั ผลิตไฟฟ้า จาํกดั (มหาชน) หรือ บผฟ. เป็นบริษทัผลิตไฟฟ้าเอกชนรายใหญ่แห่ง
แรกของประเทศไทย จดัตั้งข้ึนเม่ือวนัท่ี 12 พฤษภาคม 2535 เพื่อใหเ้ป็นไปตามนโยบายการแปรรูป
รัฐวิสาหกิจของรัฐบาล และการส่งเสริมให้เอกชนเขา้มามีบทบาทในการลงทุนผลิตและจาํหน่าย
กระแสไฟฟ้า โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อลดภาระการลงทุนของภาครัฐ บผฟ. ดาํเนินธุรกิจในรูปของ
บริษทัโฮลด้ิง รายไดห้ลกัมาจากเงินปันผลรับในบริษทัยอ่ยและบริษทัร่วมท่ีประกอบธุรกิจหลกัใน
การผลิตและจาํหน่ายกระแสไฟฟ้าให ้ กฟผ. และลูกคา้อุตสาหกรรม ภายใตส้ัญญาซ้ือขายไฟฟ้า
ระยะยาว รวมทั้งยงัครอบคลุมธุรกิจการให้บริการท่ีเก่ียวขอ้งและธุรกิจต่อเน่ืองดา้นพลงังาน ณ 
วนัท่ี 31 ธนัวาคม 2551 บผฟ. มีทุนจดทะเบียนทั้งส้ิน 530 ลา้นหุน้ หรือ 5,300 ลา้นบาท ซ่ึงเป็นทุน
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ท่ีออกและเรียกชาํระแลว้จาํนวน 526,465,000 หุน้ หรือเท่ากบั 5,264,650,000 บาท ถือหุน้โดย 
กฟผ. ร้อยละ 25.41 บริษทั OneEnergy Thailand Ltd ร้อยละ 22.42 และผูล้งทุนทัว่ไปอีก ร้อยละ 
52.17 
 

กจิการร่วมค้า 
 
บริษทั ผลิตไฟฟ้าและนํ้าเยน็ จาํกดั 
 
บริษทั ผลิตไฟฟ้าและนํ้ าเยน็ จาํกดั จดัตั้งข้ึนโดยการร่วมทุนระหว่าง กฟผ. บริษทั ปตท. 

จาํกดั (มหาชน) และการไฟฟ้านครหลวง (กฟน.) ในสดัส่วนร้อยละ 35 35 และ 30 ตามลาํดบั ไดจ้ด
ทะเบียนเป็นบริษทัจาํกดั เม่ือวนัท่ี 2 เมษายน 2546 โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อผลิตและจาํหน่ายไฟฟ้า
และนํ้ าเยน็สาํหรับท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ ณ วนัท่ี 31 ธนัวาคม 2551 มีทุนจดทะเบียนทั้งส้ิน 167 
ลา้นหุน้ รวมเป็นเงิน 1,670 ลา้นบาท ซ่ึงเป็นทุนท่ีออกและเรียกชาํระแลว้จาํนวน100 ลา้นหุน้ หรือ
เท่ากบั 1,000 ลา้นบาท 
 
สัดส่วนการถอืหุ้นในบริษัทในเครือ 
 

ช่ือบริษัท ช่ือย่อ 
ทุนจดทะเบียน 

(ล้านบาท) 
สัดส่วนการถือ
หุ้น (ร้อยละ) 

สถานะ 

     
บริษทั ผลิตไฟฟ้าราชบุรีโฮลด้ิง จาํกดั 
(มหาชน) 

RATCH 14,500 45.00 บริษทัยอ่ย 

บริษทั กฟผ. อินเตอร์เนชัน่แนล จาํกดั EGAT Inter 50 99.99 บริษทัยอ่ย 
บริษทั ผลิตไฟฟ้า จาํกดั (มหาชน) EGCO 5,300 25.41 บริษทัร่วม 
บริษทั ผลิตไฟฟ้าและนํ้านํ้ าเยน็ จาํกดั DCAP 1,000 35 กิจการร่วมคา้ 
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นโยบายการกาํกบัดูแลกจิการทีด่ี 
 
 เพื่อใหก้ารไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีการบริหารจดัการท่ีดีโดยยดึมัน่ในหลกัการ
กาํกบัดูแลกิจการท่ีดี 6 ประการ คือ หลกันิติธรรม หลกัคุณธรรม หลกัความโปร่งใส หลกัการมีส่วน
ร่วม หลกัความรับผดิชอบ และหลกัความคุม้ค่า โดยมุ่งเนน้ใหมี้การดาํเนินงานอยา่งมีประสิทธิภาพ
เพื่อส่งเสริมการผลิต จดัใหไ้ดม้า จดัส่ง หรือจาํหน่ายกระแสไฟฟ้าใหมี้ความมัน่คง เช่ือถือได ้และ
เพียงพอแก่ความตอ้งการของประเทศดว้ยราคาท่ีเหมาะสม รวมทั้งการดาํเนินการอ่ืนๆใหบ้รรลุตาม
วตัถุประสงค ์กฟผ. จึงกาํหนดนโยบายการกาํกบัดูแลกิจการท่ีดี ดงัน้ี 
 
 1.ดา้นรัฐ สงัคม และส่ิงแวดลอ้ม 
  
 เป็นองคก์รท่ีอยูร่่วมกบัสงัคมดว้ยความเขา้ใจ เก้ือกลู มีจริยธรรม โปร่งใส เป็นธรรม 
คาํนึงถึงสิทธิมนุษยชนขั้นพื้นฐาน ส่งเสริมการพฒันาการอนุรักษท์รัพยากรธรรมชาติ ส่ิงแวดลอ้ม 
และคุณภาพชีวิต เสริมสร้างวฒันธรรมองคก์รดา้นความรับผดิชอบต่อชุมชน สงัคม และ
ส่ิงแวดลอ้ม 
  

2. ดา้นผูรั้บบริการ และผูมี้ส่วนไดเ้สีย 
  

ปฎิบติัต่อผูรั้บบริการ และผูมี้ส่วนไดเ้สียดว้ยคุณภาพ บริการท่ีรวดเร็ว ไดม้าตรฐาน อยา่ง
เป็นธรรมและเสมอภาค มีระบบการใหข้อ้มูลสารสนเทศอยา่งเพียงพอ เช่ือถือได ้ทนัเวลา 
  

3. ดา้นองคก์าร 
  

มีนโยบาย ยทุธศาสตร์ มาตรการ โครงสร้าง กระบวนงาน ระบบ ระเบียบ และขอ้บงัคบัท่ี
เก่ียวขอ้งในการปฎิบติังาน มีระบบการคดัสรรบุคคลากรทุกระดบัอยา่งเหมาะสม มีกระบวนการ
สรรหาท่ีโปร่งใส เป็นธรรม ปลูกฝังคุณธรรม และส่งเสริมจริยธรรมในองคก์าร โดยผูบ้ริหารทุก
ระดบัตอ้งเป็นผูน้าํตน้แบบท่ีดี มีระบบบริหารความเส่ียง การควบคุมภายใน การจดัซ้ือจดัจา้ง การ
ตรวจสอบและการประเมินผลท่ีมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล สร้างระบบการกาํกบัดูแลป้องกนั
มิใหเ้กิดความขดัแยง้ทางผลประโยชน์ มุ่งเนน้ใหทุ้กหน่วยงานในองคก์ารมีการพฒันาตนเองและ
เตรียมความพร้อมรับการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา 
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 4. ดา้นผูป้ฎิบติังาน 
  

เคารพศกัด์ิศรีแห่งความเป็นมนุษยแ์ละสิทธิมนุษยชนของผูป้ฎิบติังานทุกระดบัและทุกคน 
ส่งเสริมใหผู้ป้ฎิบติังานทาํความดี มีคุณธรรมและจริยธรรม ปฎิบติังานดว้ยความโปร่งใส ตรวจสอบ
ได ้ทาํงานเป็นทีม สาํนึกในหนา้ท่ีมีความรับผดิชอบต่อผลการปฎิบติังาน มีการเรียนรู้และพฒันา
ตนเองอยา่งต่อเน่ืองพร้อมรับการเปล่ียนแปลง ไดรั้บการปฎิบติัอยา่งเสมอภาคเป็นธรรม และมี
คุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดี 
 
นโยบายส่ิงแวดล้อมของการไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย 
 
 การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย เป็นรัฐวิสาหกิจสงักดักระทรวงพลงังาน มีภารกิจหลกั
ในการวางแผน พฒันาระบบ จดัซ้ือ ผลิต และส่งพลงังานไฟฟ้า จดัการดา้นการใชไ้ฟฟ้า บริการ 
ลงทุนในธุรกิจไฟฟ้าและธุรกิจเก่ียวเน่ืองทั้งใน และนอกประเทศ โดยมุ่งมัน่พฒันาพลงังานไฟฟ้า
ควบคู่ไปกบัการบริหารจดัการส่ิงแวดลอ้ม และการพฒันาคุณภาพชีวิตชุมชนอยา่งเป็นระบบ
ต่อเน่ือง และย ัง่ยนื โดย กฟผ. ไดก้าํหนดนโยบายส่ิงแวดลอ้ม เพื่อเป็นแนวทางในการดาํเนินงาน 
ดงัน้ี 
  

1.ยดึมัน่ดาํเนินการใหส้อดคลอ้งกบักฎหมาย ระเบียบ มาตรฐาน ขอ้กาํหนดดา้น
ส่ิงแวดลอ้ม และขอ้กาํหนดอ่ืนๆ ท่ีองคก์รมีส่วนร่วมอยา่งเคร่งครัด 
  

2. ใหค้วามสาํคญัในการป้องกนัและลดผลกระทบส่ิงแวดลอ้ม ส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม 
รวมทั้งสนบัสนุน การจดัทาํระบบการจดัการส่ิงแวดลอ้มตามมาตรฐานสากล เพื่อการรับรองและ
รักษาระบบอยา่งต่อเน่ือง 

 
 3. ดาํเนินโครงการการมีส่วนร่วมและรับฟังความคิดเห็นของประชาชน รวมทั้งเผยแพร่
ขอ้มูลข่าวสารอยา่งต่อเน่ือง 
 
 4. พฒันาโรงไฟฟ้าของ กฟผ. ใหเ้ป็นโรงไฟฟ้าสีเขียวของชุมชน ส่งเสริมใหเ้ป็นแหล่ง
เรียนรู้ของสงัคมดา้นการจดัการส่ิงแวดลอ้ม และการใชเ้ทคโนโลยท่ีีเป็นมิตรต่อส่ิงแวดลอ้ม 
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 5. ส่งเสริมและสนบัสนุนการดาํเนินงานโครงการ กลไกการพฒันาท่ีสะอาดเพื่อลดปริมาณ
การปล่อยก๊าซเรือนกระจกในกิจการของ กฟผ. ทั้งภาคการผลิต และภาคการใชไ้ฟฟ้าเพื่อร่วม
บรรเทาปัญหาสภาวะโลกร้อน 
 
 6. สนบัสนุนงานวิจยั และพฒันาเพื่อฟ้ืนประสิทธิภาพในการจดัการ และการอนุรักษ์
ส่ิงแวดลอ้มภายในองคก์ร และชุมชนโดยรอบ กฟผ. 
 

7. ส่งเสริมและสร้างจิตสาํนึกดา้นการอนุรักษพ์ลงังาน และทรัพยากรธรรมชาติใหมี้การใช้
พลงังานอยา่งมีประสิทธิภาพ ทั้งภายในองคก์ร และสงัคมโดยรวม 

 
 8. ประกาศนโยบายส่ิงแวดลอ้มไปสู่พนกังานทั้งหมดของ กฟผ. และผูเ้ก่ียวขอ้งใหน้าํไป
ปฎิบติัและเผยแพร่ต่อสาธารณชนเพื่อดาํเนินการตามแนวนโยบายส่ิงแวดลอ้มขององคก์รไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพและต่อเน่ือง 
 
ความรับผดิชอบต่อสังคม ชุมชน และส่ิงแวดล้อม 
 

ภารกิจการดาํเนินงานของ กฟผ.มีความผกูพนัต่อวิถีชีวิตของคนไทยอยูต่ลอดเวลา กฟผ. จึง
ตระหนกัเสมอว่า นอกเหนือจากการปฏิบติัหนา้ท่ี หลกัในการพฒันาพลงังานไฟฟ้าใหป้ระชาชน
อยา่งเพียงพอ มีคุณภาพ ประสิทธิภาพ ในราคาท่ีเป็นธรรมแลว้ โดย กฟผ.ยงัใหค้วามสาํคญัอยา่งยิง่
กบัความรับผดิชอบต่อสังคม ชุมชน และส่ิงแวดลอ้ม กฟผ.มุ่งมัน่ท่ีจะจรรโลงสังคมไทยใหมี้ความ
ผาสุก ชุมชนมีวิถีชีวิตท่ีพึ่งพาตนเองไดอ้ยา่งย ัง่ยนื ส่ิงแวดลอ้มโดยรวมไดรั้บการพฒันาใหดี้ข้ึนจาก
โครงการเพื่อสังคม และส่ิงแวดลอ้มต่างๆ หลายโครงการท่ี กฟผ.ไดด้าํเนินการ อาทิ โครงการ
จดัการดา้นการใชไ้ฟฟ้า โครงการชีววิถีเพื่อการพฒันาอยา่งย ัง่ยนื โครงการปลูกป่าถาวรเฉลิมพระ
เกียรติฯ เพื่อฟ้ืนฟูสภาพป่าเส่ือมโทรม โครงการ กฟผ. คืนชา้งสู่ป่า โครงการหน่ึงอาํเภอหน่ึง
โรงเรียนในฝัน เป็นตน้ 
 

นอกจากน้ี กฟผ.ยงัไดใ้หค้วามสาํคญัต่อการดาํเนินการเพื่อความรับผดิชอบต่อสังคม และ
ส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึงไดจ้ดัทาํแผนแม่บทความรับผิดชอบต่อสังคม โดยผ่านความเห็นชอบจาก
คณะกรรมการ กฟผ.แลว้ แผนแม่บทดงักล่าว ไดย้ดึแนวทางการดาํเนินงานเพื่อความรับผดิชอบต่อ
สังคม ตามกรอบ ISO 26000 Social Responsibility และทุกหน่วยงานใน กฟผ.ไดน้าํไปปฏิบติัตาม
แผนแม่บท และแผนปฏิบติัการดงักล่าวต่อไป 
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โครงการจัดการด้านการใช้ไฟฟ้า 
 

การจดัการดา้นการใชไ้ฟฟ้า (Demand Side Management :DSM) เป็นหน่ึงในภารกิจเพื่อ
สังคมท่ี กฟผ. ตระหนกัถึงความสาํคญัตลอดมาโดยดาํเนินการควบคู่ไปกบัภารกิจหลกัในการผลิต 
และส่งกระแสไฟฟ้า การดาํเนินการท่ีผา่นมาถือไดว้่าประสบความสาํเร็จอยา่งน่าพอใจ นบัตั้งแต่ ปี 
2536 จนถึง ปี 2551 สามารถลดความตอ้งการใชไ้ฟฟ้าสูงสุดของประเทศลงได ้ 1,659 เมกะวตัต ์
ประหยดัการใช้พลงังานไฟฟ้ากว่า 9,534 ลา้นหน่วยต่อปี และลดการปล่อยก๊าซ
คาร์บอนไดออกไซดไ์ดถึ้ง 6.2 ลา้นตนั 
 

ในปี 2551 กระทรวงพลงังาน ไดก้าํหนดมาตรการประหยดัพลงังาน 11 มาตรการ โดยใน
ส่วนของ กฟผ. ใหรั้บผดิชอบดาํเนินการ 5 มาตรการ ไดแ้ก่ มาตรการติดฉลากประหยดัไฟเบอร์ 5 
ไฟทบ์งัคบั มาตรการวดั-มสัยดิประหยดัไฟ รวมใจสมานฉนัท ์โครงการ 555 มาตรการแอร์สะอาด 
เพิ่มเงินบาทใหค้รัวเรือน และมาตรการ Standby Power 1-watt รักษโ์ลก 

 
มาตรการติดฉลากประหยดัไฟเบอร์ 5 ไฟทบ์งัคบั กฟผ. ไดร้ณรงคด์ว้ยการประชาสัมพนัธ์

สู่สาธารณะเพื่อกระตุน้ผูบ้ริโภค รวมทั้งสนบัสนุนผูป้ระกอบการให้เขา้ร่วมโครงการผลิตภณัฑ์
เบอร์ 5 มากข้ึน ตั้งแต่เร่ิมโครงการฯ จนถึงส้ินปี 2551 มีการติดฉลากเบอร์ 5 ในผลิตภณัฑ ์8 ชนิด 
ไดแ้ก่ ตูเ้ยน็ เคร่ืองปรับอากาศ บลัลาสต ์ ขา้วกลอ้ง พดัลม หลอดตะเกียบ หมอ้หุงขา้ว และโคม 
ทั้งส้ิน 114.6 ลา้นดวง 
 

มาตรการวดั - มสัยิด ประหยดัไฟ รวมใจสมานฉนัท ์ เป็นการนาํร่องเปล่ียนใชห้ลอด
ตะเกียบเบอร์ 5 และหลอดผอมใหม่ T5 ในศาสนสถานเพื่อเป็นตน้แบบเผยแพร่การประหยดั
พลงังานแก่ประชาชนในทอ้งถ่ิน โดยมีพิธีลงนามความร่วมมือระหว่าง กฟผ. กบัสาํนกังาน
พระพทุธศาสนาแห่งชาติ เม่ือเดือนพฤษภาคม 2551 ณ หอประชุมพุทธมณฑล พร้อมจดักิจกรรมนาํ
ร่องเปล่ียนหลอดไฟประหยดัพลงังาน ณ วดับา้นไร่ จงัหวดันครราชสีมา และวดัยานนาวา 
กรุงเทพมหานคร 

โครงการ 555 กฟผ. ร่วมกบัผูป้ระกอบการเคร่ืองปรับอากาศ พดัลม และตูเ้ยน็ รวม 23 ราย
ใหส่้วนลดร้อยละ 5 สาํหรับผลิตภณัฑเ์บอร์ 5 แก่ประชาชน โดยมีพิธีลงนามความร่วมมือระหว่าง 
กฟผ. กบัผูผ้ลิต ผูจ้ดัจาํหน่าย และธนาคารกรุงไทย จาํกดั (มหาชน) เม่ือเดือนมีนาคม 2551 จากการ
จดักิจกรรมระหว่างเดือนพฤษภาคม - กรกฎาคม 2551 มีประชาชนเขา้ร่วมโครงการฯประมาณ 
3,000 ราย คิดเป็นเงินส่วนลดประมาณ 3 ลา้นบาท สามารถประหยดัพลงังานไฟฟ้าได ้ 1.36 ลา้น
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หน่วยต่อปี หรือคิดเป็นเงิน 4 ลา้นบาทต่อปี และลดการปล่อยก๊าซคาร์บอนไดออกไซด ์700 ตนัต่อ
ปี 
 

มาตรการแอร์สะอาด เพิ่มเงินบาทใหค้รัวเรือน กฟผ. ร่วมกบัสาํนกังานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษา สมาคมโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนแห่งประเทศไทย และร้านคา้กรีนชอ้ป ใหบ้ริการลา้ง
เคร่ืองปรับอากาศแก่ประชาชนทัว่ประเทศจาํนวน 23,761 ครัวเรือน หากการดาํเนินการแลว้เสร็จจะ
ประหยดัพลงังานของประเทศได ้6 ลา้นหน่วยต่อปี คิดเป็นเงิน 18 ลา้นบาทต่อปี และลดการปล่อย
ก๊าซคาร์บอนไดออกไซด ์3,000 ตนัต่อปี 
 

มาตรการ Standby Power 1 – watt รักษโ์ลก เป็นมาตรการใหผู้ผ้ลิตอุปกรณ์อิเลก็ทรอนิกส์ 
ผลิตอุปกรณ์ไฟฟ้าท่ีใชไ้ฟฟ้าขณะปิดเคร่ืองนอ้ยกวา่ 1 วตัต ์ปัจจุบนัอยูใ่นขั้นตอนการศึกษาขอ้มูล 
 

นอกจากน้ี กฟผ. ไดด้าํเนินการรณรงคส่์งเสริมใหห้น่วยงานราชการ และผูป้ระกอบการ
ภาคธุรกิจ และภาคอุตสาหกรรม เปล่ียนมาใชห้ลอดผอมใหม่ (T5) แทนหลอดผอมเดิม (T8) โดย
เร่ิมดาํเนินการตั้งแต่ปี 2551 เป็นตน้ไป ภายใตก้ารสนบัสนุนจากกองทุนเพื่อส่งเสริมการอนุรักษ์
พลงังานโดยไดจ้ดัการเปิดตวัโครงการเครือข่ายร่วมลดโลกร้อน ดว้ยหลอดผอมใหม่เบอร์ 5 เม่ือ
วนัท่ี 11 มกราคม 2551 ณ หอ้งประชุมอาคารสหประชาชาติ 
 
โครงการ กฟผ. คนืช้างสู่ป่า 
 

โครงการคืนช้างสู่ธรรมชาติ ในพระราชดาํริของ สมเด็จพระนางเจ้าสิริกิต์ิ 
พระบรมราชินีนาถ ไดก่้อตั้งข้ึนในปี 2540 เพื่อสนองพระราชปณิธานในการอนุรักษส์ัตวป่์าหายาก
และใกลสู้ญพนัธ์ของโลก รวมทั้งเป็นมาตรการสาํคญัท่ีจะช่วยแกปั้ญหาใหช้า้งเล้ียงและช่วยฟ้ืนฟู
ประชากรชา้งไทยภายใตแ้นวความคิด “ชา้งเล้ียงก็คือชา้งป่า” เพราะชา้งเป็นสัตวเ์พียงชนิดเดียวท่ี
มนุษยไ์ม่สามารถเขา้ไปคดัเลือกและปรับปรุงสายพนัธ์ไดเ้หมือนสตัวเ์ล้ียงชนิดอ่ืนๆ 

ต่อมาในปี 2545 สมเด็จพระนางเจา้สิริกิต์ิ พระบรมราชินีนาถ ไดพ้ระราชทานพระราชา
นุญาตให้ดาํเนินการจัดตั้ งมูลนิธิข้ึนโดยมุ่งหมายให้เป็นองค์กรท่ีทาํหน้าท่ีสนับสนุนและดูแล
โครงการคืนชา้งสู่ธรรมชาติต่อไปในระยะยาว และไดพ้ระราชทานช่ือว่า “มูลนิธิคืนชา้งสู่
ธรรมชาติ” เม่ือวนัท่ี 9 สิงหาคม 2545 
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เพื่อสนองพระราชปณิธานของ สมเด็จพระนางเจา้สิริกิต์ิ พระบรมราชินีนาถ ในปี 2551 
กฟผ. จึงไดจ้ดัตั้งโครงการ กฟผ. คืนชา้งสู่ป่าเพื่อสนบัสนุนมูลนิธิคืนชา้งสู่ธรรมชาติ โดยไดป้ล่อย
ชา้งจาํนวน 4 ตวั ในนาม กฟผ. 1 ตวั ตวัละ 1 ลา้นบาท และในนามของพนกังาน กฟผ. 3 ตวั ตวัละ 
500,000 บาท ซ่ึงพนกังาน กฟผ. ทัว่ประเทศไดร่้วมแรงร่วมใจบริจาคเงินเพื่อสนบัสนุนในโครงการ
จดัหาชา้ง 81 ตวั ของมูลนิธิคืนชา้งสู่ธรรมชาติ จดัถวายเป็นพระราชกุศลแด่ พระบาทสมเด็จพระ
เจา้อยูห่วั เน่ืองในวโรกาสเฉลิมพระชนมพรรษา 80 พรรษา 
 

นอกจากน้ี กฟผ. ยงัสนบัสนุนการจดัทาํร้ัวไฟฟ้าระบบพลงังานแสงอาทิตย ์ และอาคาร
ประกอบ เป็นจาํนวนเงิน 10 ลา้นบาท โดยร้ัวไฟฟ้ามีความยาวประมาณ 11 กิโลเมตร ระหว่าง
เทือกเขาลวกขนานกบัเทือกเขาพงัเหย ในบริเวณเขตอนุรักษพ์นัธ์สัตวป่์าซบัลงักา จงัหวดัลพบุรี ได้
เปิดใชง้านแลว้เม่ือวนัท่ี 4 กมุภาพนัธ์ 2552 
 
โครงการปลูกป่าถาวรเฉลมิพระเกยีรติฯ 
 

การส่งเสริมอนุรักษท์รัพยากรธรรมชาติ และส่ิงแวดลอ้ม กฟผ. ไดด้าํเนินการฟ้ืนฟูป่าเส่ือม
โทรมตามโครงการปลูกป่าถาวรเฉลิมพระเกียรติพระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่ัว เน่ืองในวโรกาสท่ี
ทรงครองราชยเ์ป็นปีท่ี 50 ตั้งแต่ปี 2537 ซ่ึงรับพื้นท่ีมาดาํเนินการรวม 384,000 ไร่ และปลูกครบใน
ปี 2550 ครอบคลุมพื้นท่ี 49 จงัหวดั โดย กฟผ. ไดท้ยอยส่งมอบพื้นท่ีปลูกป่าจาํนวน 359,000 ไร่ ให้
กรมอุทยานแห่งชาติสัตวป่์าและพนัธ์พืชกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติ และส่ิงแวดลอ้ม ดูแลส่วน
พื้นท่ีปลูกท่ีเหลือ 25,000 ไร่ จะตอ้งบาํรุงรักษาถึงปี 2552 กฟผ. จะนาํพื้นท่ีส่งคืนต่อไป 
 

นอกจากน้ี กฟผ. ยงัใหก้ารสนบัสนุนการอนุรักษท์รัพยากรป่าไมร่้วมกบักองทพัภาคท่ี 3 
เพื่อสนองแนวพระราชดาํริ สมเด็จพระนางเจา้สิริกิต์ิพระบรมราชินีนาถ ตามโครงการฟ้ืนฟูระบบ
นิเวศน์ป่า และนํ้ าภาคเหนือเพื่อเฉลิมพระเกียรติ พระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หัว ทรงมีพระ
ชนมพรรษา 80 พรรษา โดยรับพื้นท่ีจาํนวน 4,000 ไร่ และทยอยปลูกปี 2551 จาํนวน 1,000 ไร่ และ
ปี 2552 , 2553 ปีละ 1,500 ไร่ สาํหรับในปี 2551 ไดด้าํเนินการปลูก และบาํรุงรักษาป่าประกอบดว้ย 

 
- ปลูกป่าในพื้นท่ีอุทยานแห่งชาติภูหินร่องกลา้ อาํเภอนครไทย จงัหวดัพิษณุโลก ใน

โครงการฟ้ืนฟูระบบนิเวศน์ป่า และนํ้ าภาคเหนือเพื่อเฉลิมพระเกียรติ พระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วั 
ทรงมีพระชนมพรรษา 80 พรรษา โดยร่วมกบักองทพัภาคท่ี 3 และกรมอุทยานแห่งชาติสัตวป่์า และ
พนัธ์พืช ดาํเนินการปลูกป่า 1,000 ไร่ 
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- ปลูกป่าชายเลนในพื้นท่ีป่าสงวนแห่งชาติ ป่าเหนือคลอง และป่าแหลมกรวด อาํเภอเหนือ
คลอง จงัหวดักระบ่ี เป็นไปตามมาตรการป้องกนัผลกระทบส่ิงแวดลอ้มรอบพื้นท่ีโรงไฟฟ้ากระบ่ี
จาํนวน 500 ไร่ 
 

- สนบัสนุนการปลูกตน้ไมบ้ริเวณสองขา้งทางในโครงการพระราชดาํริ อาํเภอแม่ออน 
จงัหวดัเชียงใหม่ ร่วมกบัสมาชิกสหกรณ์สนักาํแพง ระยะทาง 12 กิโลเมตร 
 

- บาํรุงรักษาตน้ไมใ้นแปลงปลูกป่าตามโครงการปลูกป่าถาวรเฉลิมพระเกียรติในพื้นท่ี13 
จงัหวดั รวม 22 แปลง จาํนวน 25,000 ไร่ 
 

- จดักิจกรรมเรียนรู้ส่งเสริมการอนุรักษท์รัพยากรธรรมชาติ และส่ิงแวดลอ้ม ร่วมกบัส่วน
ราชการ ประชาชน สถานศึกษา ในพื้นท่ีแปลงปลูกและรอบหน่วยงาน กฟผ. ประกอบดว้ย กิจกรรม
รณรงคป์ลูกและนิทรรศการเผยแพร่รวม 15 คร้ัง 
 
โครงการชีววถิีเพือ่การพฒันาอย่างยัง่ยนื 
 

กฟผ. เป็นองคก์ารหน่ึงท่ีมีปณิธานอนัแน่วแน่ในการสนบัสนุนและดาํเนินการโครงการอนั
เน่ืองมาจากพระราชดาํริของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว และสมเด็จพระนางเจ้าสิริกิต์ิ 
พระบรมราชินีนาถ โดยไดน้อ้มนาํแนวพระราชดาํริเศรษฐกิจพอเพียง มาปฏิบติัใหเ้กิดเป็นรูปธรรม 
เพื่อใหเ้กิดประโยชน์สุขแก่พสกนิกรของพระองคท่์าน จึงไดต้ั้งกิจกรรมข้ึนมาโดยใชช่ื้อ “โครงการ
ชีววิถีเพื่อการพฒันาอยา่งย ัง่ยนื” 

 
ในปี 2551 โครงการชีววิถีเพื่อพฒันาอยา่งย ัง่ยนืของ กฟผ. ไดด้าํเนินการดา้นสังคม และ

ส่ิงแวดลอ้ม เผยแพร่ความรู้ ความเขา้ใจ ตามแนวพระราชดาํริเศรษฐกิจพอเพียง แบบพอมีพอกิน 
พึ่งพาตนเองไดใ้นพื้นท่ีรอบโรงไฟฟ้า เขต เข่ือน และใตแ้นวส่งแรงสูง พื้นท่ีบริเวณงานก่อสร้าง 
และชุมชนท่ีเป็นเป้าหมาย รวมทั้งหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชนต่างๆ ท่ีขอความร่วมมือมา โดย
ส่งเสริมใหค้วามรู้ใน 4 เร่ือง ไดแ้ก่ การเพาะปลูก การประมง การปศุสตัว ์และส่ิงแวดลอ้ม  

 
กฟผ. ไดส่้งเสริมและขยายผลออกไปอยา่งกวา้งขวาง โดยร่วมมือสาํนกังานคณะกรรมการ

การอาชีวศึกษา (สอศ.) กระทรวงศึกษาธิการนาํโครงการชีววิถีเขา้สู่วิทยาลยัเกษตร และเทคโนโลย ี
วิทยาลยัประมง วิทยาลยัการอาชีพ รวมทั้งส้ิน 89 แห่ง ตั้งแต่ปี 2546 เป็นตน้มา และยงัไดเ้ป็น
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ศูนยก์ลางพฒันาองคค์วามรู้ ดาํเนินการรวบรวมองคค์วามรู้ จดัทาํขอ้มูลสารสนเทศจดัทาํเอกสาร 
ตาํรา คู่มือ บอร์ดนิทรรศการ วสัดุอุปกรณ์ต่างๆรวมทั้งเป็นส่ือกลางของผูด้าํเนินงานชีววิถี เป็น
ศูนยก์ลาง Knowledge Management ทัว่ประเทศ จดัทาํ Website Chivavithee.net มีผูเ้ขา้ชมเฉล่ีย 
15,000 คนต่อเดือน 

 
สาํหรับงานพฒันาชุมชนพื้นท่ีโรงไฟฟ้า เข่ือน และใตแ้นวสายส่ง ท่ีไดรั้บผลกระทบได้

ร่วมกบัชุมชนดูแลรักษาสภาพแวดลอ้มการใชท้รัพยากรธรรมชาติอยา่งคุม้ค่า และเกิดประโยชน์ 
เพื่อให้ชุมชนมีความเป็นอยูท่ี่ดี เป็นสังคมท่ีเอ้ืออาทรต่อกนั นอกจากการดาํเนินการสนบัสนุนใน
ชุมชนเดิมเช่น ตามเขื่อนต่างๆ ทัว่ประเทศ ฝ่ายปฏิบติัการทั้ง 5 แห่ง โรงไฟฟ้านํ้ าพอง โรงไฟฟ้า
พระนครใต ้ โรงไฟฟ้าบางปะกง ในปี 2551 ยงัมีพื้นท่ีชุมชนรอบโรงไฟฟ้าท่ีนาํแนวทางชีววิถีเพื่อ
การพฒันาอยา่งย ัง่ยนืไปใชเ้ก่ียวกบัอาชีพเล้ียงกุง้ เล้ียงปลาในกระชงั ทาํนา สวนยาง สวนผลไม ้
และการบาํบดันํ้ าเสียของกลุ่มราษฎรประกอบดว้ย ชุมชนรอบพื้นท่ีโครงการก่อสร้างโรงไฟฟ้าจะ
นะ จงัหวดัสงขลา และชุมชนพื้นท่ีรอบโรงไฟฟ้ากระบ่ี 
 
โครงการคลองสวย นํา้ใส 
 

กฟผ. ไดร่้วมสนบัสนุน “โครงการคลองสวย นํ้ าใส” ถวายพระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วั 
ของจงัหวดันนทบุรี โดยร่วมมือกบัชุมชน และองคก์ารบริหารการปกครองส่วนทอ้งถ่ินในพื้นท่ี
จงัหวดันนทบุรี ผลิตนํ้าหมกัชีวภาพสาํหรับนาํไปใชบ้าํบดันํ้ าเสียตามลาํคลอง สาธารณะ และแหล่ง
นํ้ าเสียของชุมชน เป็นผลใหแ้หล่งนํ้ าต่างๆ มีคุณภาพดี และประชาชนในชุมชนมีคุณภาพ ชีวิตท่ีดี
ข้ึน โดยในปี 2551 ไดจ้ดับรรยาย และสาธิตการนาํจุลินทรียป์ระสิทธิภาพมาใชใ้นการบาํบดันํ้ าเสีย 
โดยร่วมกบัชุมชนและหน่วยงานภาครัฐ จดักิจกรรมรณรงค ์รวม 2 คร้ัง และจดัตั้งธนาคาร จุลินทรีย์
ในชุมชน รวม 6 แห่ง 

 
กฟผ. สนับสนุนกฬีายกนํา้หนัก 65 ล้านบาท 
 

เพื่อคดัตวันกักีฬาพิชิต “ลอนดอนเกมส์” นบัสนุนรวมแลว้ 22 ลา้นบาท เร่ิมตั้งแต่ปี 2546 
สนบัสนุนเงินจาํนวน 7 ลา้นบาท ก่อนการแข่งขนัท่ีโอลิมปิก “เอเธนส์เกมส์” ท่ีประเทศกรีซ เม่ือ
เดือนสิงหาคม 2547 โดยการสร้างช่ือเสียงให้กบัประเทศไทย ดว้ยการควา้เหรียญรางวลัจากทุก
รายการท่ีส่งเขา้แข่งขนั คือ 2 เหรียญทองจากนางสาวอุดมพร พลศกัด์ิ และสิบโทปวีณา ทองสุก 
และ 2 เหรียญทองแดง จากนางสาวอารีย ์วิรัฐถาวร และนางสาววนัดี คาํเอ่ียม 
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เม่ือวนัท่ี 25 กนัยายน 2551 กฟผ. ไดร่้วมลงนามในบนัทึกความร่วมมือสนบัสนุนกีฬายก
นํ้ าหนกัไทย เพื่อเป้าหมายเหรียญทองโอลิมปิก ลอนดอนเกมส์ 2012 “GO FOR GOLDS IN 
LONDON 2012” เป็นจาํนวนเงิน 65 ลา้นบาท ใหส้มาคมยกนํ้าหนกั สมคัรเล่นแห่งประเทศไทยเพื่อ
เตรียมความพร้อมของนกักีฬาในการแข่งขนัโอลิมปิกลอนดอนเกมส์ ท่ีประเทศองักฤษ ปีละ 10 
ลา้นบาท ตั้งแต่ปี 2552-2555 รวม 40 ลา้นบาท และสนบัสนุนจดัการแข่งขนัยกนํ้ าหนกั 
ภายในประเทศ เป็นระยะเวลา 5 ปี ตั้งแต่ปี 2551-2555 ในวงเงิน 25 ลา้นบาท เพื่อเฟ้นหานกักีฬาท่ีมี
ความสามารถป้อนเขา้สู่ทีมชาติ ทั้งยงัเป็นการส่งเสริม รณรงค ์และเพิ่มศกัยภาพกีฬายกนํ้ าหนกัของ
ประเทศ ขณะเดียวกนัก็จะสนบัสนุนการถ่ายทอดการแข่งขนัท่ีจดัในประเทศ รวมถึงการแข่งขนัใน
ระดบัเอเชียและระดบัโลกดว้ย เพื่อส่งเสริมใหช่ื้อเสียงของกีฬายกนํ้าหนกัเป็นท่ีรู้จกัในวงกวา้ง 
 
โครงการหน่ึงอาํเภอ หน่ึงโรงเรียนในฝัน 
 

โครงการท่ี กฟผ. ไดใ้ห้การสนบัสนุนการพฒันายกระดบัมาตรฐานการศึกษาไทย เพื่อ
สร้างโอกาสใหก้บัเยาวชนในพื้นท่ีรอบหน่วยงาน กฟผ. และห่างไกลซ่ึงไดด้าํเนินการตั้งแต่ปี 2547 
ต่อเน่ืองมาเป็นปีท่ี 5 ใชง้บประมาณทั้งส้ิน 147 ลา้น ผลสาํเร็จสาํคญัคือในปี2551 กฟผ. ใหก้าร
สนบัสนุนโรงเรียนต่อเน่ืองจาํนวน 32 โรงเรียน โดยสนบัสนุนงบประมาณโรงเรียนละประมาณ 
150,000 บาท สาํหรับจดัหาอุปกรณ์การเรียนการสอน และงานซ่อมบาํรุงเทคโนโลยีสารสนเทศ 
พฒันาหอ้งสมุด และแหล่งเรียนรู้รวมทั้งส่งเสริมกิจกรรมการเรียนรู้ในโรงเรียน 
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ประวตักิารศึกษา และการทาํงาน 
 
ช่ือ –นามสกลุ นายเจษฎาพงษ ์ รุ่งวาณิชกลุ 
วนั เดือน ปี ท่ีเกิด วนัท่ี 3 พฤษภาคม พ.ศ. 2523 
สถานท่ีเกิด  จงัหวดัระนอง 
ประวติัการศึกษา บริหารธุรกิจบณัฑิต (การเงิน) 

มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 
เศรษฐศาสตร์ธุรกิจบณัฑิต 
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมมาธิราช 

ประวติัการทาํงาน พนกังานชาํระราคาหลกัทรัพย ์
ฝ่ายบริการธุรกิจหลกัทรัพย ์
บริษทั ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) 

 

 




